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Voorwoord 
Het schrijven van een proefschrift is als een rit op een paard over onbekend terrein. Een 
hachelijke en avontuurlijke onderneming waarvan de ruiter veel kan leren. Het uiteindelijke doel 
is een veilige stal, maar waar het om gaat is de weg, de tocht zelf. De ruiter komt op zijn weg 
door ravijnen, steekt wild stromende rivieren over, doorkruist heerlijk geurende bossen, en 
zwoegt door hete woestijnen; hij doorkruist frisse weiden en bestijgt stijle hellingen. Soms 
regent het, soms baadt het landschap in het licht van een stralende zon en soms wordt het land-
schap verduisterd door dreigende donkere wolken, een enkele keer is het bedekt met een meters 
diepe sneeuw of ontstaan er onafzienbare watervlaktes door zware overstromingen. De ruiter 
onmoet op zijn weg vele mensen, sommigen worden vrienden anderen blijken rovers -en 
dieven. Sommige vrienden reizen een tijd mee. En van enkele vrienden moet weer afscheid 
worden genomen. Samen met zijn metgezellen maakt de ruiter veel mee. Op het einde van de 
reis kijkt de ruiter terug op al zijn belevenissen en denkt met warmte aan alle vrienden die hem 
gesteund hebben. 
Het schrijven van dit proefschrift was voor mij zo'n rit. Het was geen gemakkelijk proces en ik 
had er geen idee van waar ik aan begon. In de afgelopen vijfjaar heb ik steeds weer opnieuw 
ervaren dat een promovendus vele vaak moeilijke keuzes moet maken die verstrekkende gevol-
gen hebben en dat er zich na elke keuze weer nieuwe problemen aandienen. Ik heb moeten leren 
om niet alleen de problemen die nog op me lagen te wachten te zien, maar te genieten van de 
opgeloste problemen en van het oplossen van al deze problemen zelf. Zoals ik in voorgaande 
schetste ben ik deze weg niet alleen gegaan. Ik heb veel mensen ontoget en veel mensen 
hebben mij gesteund op deze avontuurlijke reis die ik overigens voqjgeen joud had willen 
missen! In onderstaande wil ik een aantal mensen voor hun steun bedanken. 
Allereerst mijn dank aan wijlen Professor Ben van Onna, die mij aanstelde om dit proefschrift te 
schrijven. Door zijn plotselinge ziekte en overlijden binnen een jaar heeft hij maar een deel van 
de totstandkoming van dit proefschrift mee kunnen maken. Niettemin vormde zijn begeleiding 
in de eerste twee jaar van het onderzoek een belangrijke en essentiële bijdrage aan dit proef-
schrift. Ben bedankt voor alles! In de tweede plaats werd ik begeleid door mijn co-promotores: 
dr. Bert de Vries en dr. Cees Klaassen. Bert de Vries heeft vooral in de eerste twee jaar inten-
sief meegedacht en consciëntieus kritiek geleverd op het onderzoek, met name op de eerste 
Delphi-ronde, de vragenlijsten. Hartelijk dank Bert. Met Cees Klaassen heb ik heel plezierig en 
intensief samengewerkt aan de voorbereidingen en uitvoering van de tweede Delphi-ronde, de 
werkconferenties. Deze samenwerking mondde uit in een artikel dat het vierde hoofdstuk van 
dit proefschrift vormt. Cees je was er op de momenten dat ik je hard nodig had. Hartelijk dank! 
In de derde plaats gaat mijn dank uit naar Professor Ben Hövels, die bereid was de moeilijke 
taak op zich te nemen een reeds gedeeltelijk voltooid proefschrift tot een goed einde te begelei-
den. Het bleek geen geringe taak, die soms in het gedrang kwam door de vele andere taken 
waarmee Ben is overladen, maar die hij in de weinige tijd die hij ervoor vrij kon maken zeer 
consciëntieus uitvoerde. Ben, je commentaar in de vorm van de vele vragen die je stelde bij ge-
lezen teksten zo van 'heb je hier wel aan gedacht' en 'wat betekent dit daar en daar voor' en 
'drie bladzijden terug heb je het tegengestelde beweert, dat kan niet!' of 'denk aan je 
Nederlands! Zo kan dat niet!', dreven me zo nu en dan tot wanhoop, maar ik moest achteraf 
steeds opnieuw erkennen dat de herschreven tekst door jouw commentaar was verbeterd. 
Hartelijk dank, Ben! In de vierde plaats wil ik Geert Kraayvanger hartelijk bedanken omdat hij 
belangeloos dikke pakken tekst heeft doorgewerkt en van kritisch commentaar heeft voorzien. 
Tenslotte mijn hartelijke dank aan Toos Feijen die met name in het begin van het onderzoek 
altijd bereid was en tijd had om uitvoerig over verschillende onderzoeksopzetten te discussiëren 
wat heel inspirerend werkte. 
Dit proefschrift had niet geschreven kunnen worden zonder de medewerking van de 'experts' 
en de MBO abituriënten. Bc dank hen hartelijk voor hun belangeloze medewerking. 
Naast mijn officiële begeleiders waren er veel mensen die mij minder officieel hebben gesteund 
maar beslist onmisbaar waren voor het schrijven van dit proefschrift. In onderstaande dank ik 
hierbij de belangrijksten hartelijk. 
De RTD (Research Technische Dienst), waar ik altijd met mogelijke en onmogelijke vragen kon 
binnenvallen bij Jan van Leeuwen, Kees van Eekelen of Hubert Korzilius. 
De bibliotheek waar ik altijd terecht kon bij Rufï Verstraaten en Harry Knippenberg. 
De medewerkers van filiaal Heyendaal van Dekker & Van der Vecht die altijd voor mij klaar 
stonden om de meest obscure Duitse of Engelse publicaties te achterhalen en voor mij te bestel-
len. 
Het sekretatriaat van Algemene Pedagogiek waar ik kon rekenen op Mieke Nijhuis, Nel 
Claassen en Marian Bekker. 
Cor van Dijk en Jos Frietman van het ITS die altijd tijd vrij maakten om mijn vragen over het 
beroepsonderwijs of de arbeidsmarkt te beantwoordden. 
Vincent Peters en Jan van Kuppevelt waarmee ik uitgebreid heb 'gebrainstormd' over de vorm-
geving van de werkconferenties. 
Rob Poell, die als 'geluidsman' assisteerde bij de werkconferenties. 
Rinus Voeten, die me raad gaf over de methodologische mogelijkheden. 
Jan Bertrams en Mine van Onna, die respectievelijk de Engelse en Duitse vertaling van de 
samenvatting hebben verzorgd. 
Marriëtte Andriessen, Maja de Keijzer en Liesbeth Huyts die vele uren hebben besteed aan de 
correctie van het Nederlands. 
Leni van Lieshout en Gera Bouter die erop aandrongen dat ik 'verlenging aanvroeg'. Leni van 
Lieshout stond ook altijd klaar voor vragen rond het uitgeven en drukken van het proefschrift 
en rond de promotie zelf. 
Dorian van Boxtel, waarbij ik altijd terecht kon met vragen over de 'apple'. 
Harmke Haringsma die bij 'hoog water' zonder aarzelen in de auto sprong om een gecorrigeerd 
deel van het manuscript op te halen. 
Omdat het schrijven van een proefschrift een zwaar proces is, is een plezierige invulling van de 
'vrije tijd' essentieel. Voor mij waren hierin de volgende personen en/of groepen belangrijk: 
De zwemclub op donderdagavond in Sportfondsenbad Nijmegen-Oost die wordt geleid door 
Ineke Ariaans. Hartelijk dank Ineke! Al dat gespartel was een speelse en verfrissende afwisse-
ling van het zware werk. 
'De groep' onder leiding van Gonneke Jansen-Slot en Mark de Jonge waar ik eens per week 
deel aan nam. Gonneke en Mark en alle groepsleden, hartelijk dank! 
Tineke Nauta waar ik altijd terecht kon als ik 'vast zat'. Tineke bedankt! Het deed me goed dat 
ik altijd op je kon rekenen. 
De dansschool Side Step van Hans van Oppenraaij, waar ik behalve gedanst ontzettend veel heb 
gelachen met Monique en onze 'dansmaatjes' Gera, Margot en Ingrid. Hans en Annemarie dank 
voor al jullie inspiratie. 
De Feeks waar ik eindeloze aantallen 'vrouwendetectives' vandaan sleepte en die ik 'tijd of geen 
tijd' verslond! Hartelijk dank dames voor de verspreiding van dit cultuurgoed! 
Mijn speciale dank gaat uit naar beide paranymfen: Gera Bouter en Carine Ex, die in de afgelo-
pen jaren 'echte' vriendinnen werden waarop ik door dik en dun kon vertrouwen en waarmee ik 
veel heb beleefd. 
Tenslotte dank aan Monique die ruim vijfjaar dagelijks het wel en wee van het schrijven van 
een proefschrift en alles wat daarmee samenhangt heeft meegemaakt. Monique je hartelijkheid 
en warmte heeft dit proces voor mij verlicht. Dank je wel! 
Nijmegen, februari 1995, 
Simone van Zolingen 
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Hoofdstuk 1: Probleemstelling en achtergrond van het onderzoek 
Kwalificatie-eisen die aan werknemers in het algemeen en aan middelbaar opgeleiden1 in het bij-
zonder worden gesteld, veranderen. Commerciële veranderingen verscherpen de concurrentie-
verhoudingen en dwingen bedrijven de kwaliteit van hun produkten te verhogen en efficiënter 
en meer klantgericht te gaan werken. Werknemers moeten beschikken over commercieel inzicht, 
kwaliteitsgevoel, communicatieve en sociale vaardigheden (Baetghe & Oberbeck, 1986). Nieu-
we technologie, gebaseerd op ontwikkelingen in de micro-elektronica, maakt het werk abstrac-
ter en complexer. Uitvoerende handelingen worden deels vertaald in computerprogramma's 
waardoor werknemers meer gaan werken met symbolen. Daarnaast komt door de computer een 
grotere hoeveelheid informatie sneller beschikbaar. In toenemende mate wordt van werknemers 
verlangd dat zij abstract kunnen denken, in staat zijn processen te overzien, problemen op te 
lossen, planmatig te denken en om te gaan met informatie (Laur-Emst, 1983,1986). Als gevolg 
van kantoorautomatisering vervallen bepaalde administratieve functies. Omgaan met de klant 
wordt voor iedereen een onderdeel van het werk. Communicatieve vaardigheden worden voor 
alle medewerkers van bijvoorbeeld banken een basisvoorwaarde (Tijdens, 1989). Zich wijzi-
gende hierarchische structuren binnen arbeidsorganisaties (afplatting), veranderende organisatie 
van de arbeid (reprofessionalisering) en nieuwe vormen van personeelsbeleid (human resource 
management, HRM) hebben tot gevolg dat werknemers in staat moeten zijn zelfstandig te wer-
ken en besluiten te nemen, initiatief te nemen en kritisch te staan tegenover de werkinhoud (van-
wege extra aandacht voor efficiëntie) en werkomstandigheden (vanwege flexibilisering van ar-
beid en arbeidstijden). Ook moeten ze beschikken over verantwoordelijkheidsgevoel en crea-
tiviteit (Steijn & De Witte, 1992; Baethge & Oberbeck, 1986). Veranderingen binnen functies 
leiden tot een behoefte aan arbeidskrachten die over een brede (produkt- en interdisciplinaire) 
kennis beschikken, die nodig is om adequaat met vakgenoten en klanten te kunnen communice-
ren, in multidisciplinaire teams te kunnen functioneren en in verschillende functies te kunnen 
worden ingezet (Bosch c.s., 1994; Warmerdam & Van den Berg, 1992). Nieuwe wetgeving op 
het gebied van milieubescherming en informatiebeveiliging heeft tot gevolg dat ook kennis van 
en om kunnen gaan met veiligheidsaspecten een kwalificatie-eis is geworden. 
Afgestudeerden van het MBO ofwel MBO abituriënten. 
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Kort samengevat kan gesteld worden dat als gevolg van technologische, commerciële en orga-
nisatorische ontwikkelingen werkgevers in toenemende mate flexibel inzetbare, breed opgeleide 
werknemers verlangen. Globaal is er een tendens zichtbaar naar een toenemende belangstelling 
van werkgevers voor meer algemene kwalificaties (vgl. bijvoorbeeld De Jong c.s. 1990 en 
Moelker, 1992). 
Het beroepsonderwijs wordt daarmee voor nieuwe uitdagingen gesteld. Mede als reactie op ver-
anderende kwalificatie-eisen in de beroepspraktijk is er in het onderwijsbeleid een toenemende 
aandacht voor algemene kwalificaties. In de memorie van toelichting op het wetsvoorstel voor 
de Wet Educatie en Beroepsonderwijs, de WEB (MOW & MLNV, 1994) komen drie inte-
ressante inhoudelijke verschuivingen naar voren. Deze komen met name ook tot uitdrukking in 
de ontwikkeling van een landelijke kwalificatiestructuur voor het secundair beroepsonderwijs 
waaraan momenteel gewerkt wordt (MOCW, 1994). De inhoudelijke verschuivingen waar het 
hier om gaat zijn: 1) aandacht voor brede beroepsopleidingen; 2) aandacht voor een evenwich-
tige verhouding tussen beroepsgerichte, doorstroom- en algemeen vormende kwalificerende ele-
menten in de eindtermen en 3) aandacht voor leren in de praktijk. Ten eerste is er de intentie, de 
verantwoordelijkheid van de overheid in de toekomst uitsluitend te richten op opleidingen die 
een brede beroepsvoorbereiding bieden met het oog op een goede kwalitatieve aansluiting op de 
arbeidsmarkt. Dat wil zeggen: opleidingen die duurzame kwalificaties (lang toepasbaar) en kwa-
lificaties die in meerdere functies toepasbaar zijn (breed toepasbaar) bevatten. Specifieke kennis 
en vaardigheden worden geacht snel aan slijtage onderhevig te zijn en mobiliteitsremmend te 
werken. Er wordt nadruk gelegd op algemene kwalificaties, waaronder de vaardigheid tot door-
leren. Deze brede beroepsopleidingen leiden op tot een beroep of tot functiegroepen. Ten twee-
de is er het streven naar een evenwichtige verhouding tussen beroepsgerichte, doorstroom- en 
algemeen vormende kwalificerende elementen in de eindtermen op elk kwalificatieniveau in de 
toekomstige landelijke kwalificatiestructuur. Dit om beroepsmatig functioneren, de doorstroom 
naar andere opleidingen en maatschappelijk functioneren in gelijke mate te stimuleren. Ten der-
de wordt door de overheid benadrukt dat voor het verwerven van algemene kwalificerende ele-
menten praktijkleren tijdens de beroepspraktijkvorming, centraal dient te staan. De veronderstel-
ling is dat door middel van praktijkleren onder andere algemene kwalificaties zoals sociale en 
communicatieve vaardigheden, probleemoplossende vaardigheden en creativiteit worden ver-
worven (zie ook MOW, 1993d). 
Vanuit het onderwijsbeleid bezien zou de toekomstige landelijke kwalificatiestructuur voor het 
beroepsonderwijs met name algemene kwalificaties moeten bevatten, die breed en langdurig 
toepasbaar zijn. De overheid gaat ervan uit dat werknemers levenslang leren. Het initieel mid-
delbaar beroepsonderwijs verzorgt in haar optiek de duurzame algemene kwalificaties en het be-
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drijfsleven verzorgt middels bedrijfsopleidingen en scholing on- en off-the-job specifieke kwa-
lificaties. Ook door het bedrijfsleven wordt er steeds meer vanuit gegaan dat middelbaar opge-
leiden tijdens hun loopbaan blijven leren (Terwisga & Sluijs, 1990; Mulder, 1992a; Nieuwen-
huis, 1992a). Het NCW berekende dat het bedrijfsleven in 1992 ongeveer 7.2 miljard gulden 
heeft uitgegeven aan bedrijfsopleidingen (Geelen, 1994). En ook vanuit het onderwijsveld i.e. 
het MBO-veld zelf worden genoemde opties onderschreven. In 1993 is het rapport "Beroepson-
derwijs in goede banen" van de Vereniging voor Beroepsonderwijs en Volwassenen Educatie 
verschenen (VBVE, 1993). Hierin wordt als één van de uitdagingen voor de instellingen in het 
beroepsonderwijs in de toekomst de optimalisering van de kwalitatieve aansluiting2 aan de 
beroepspraktijk genoemd. Het gaat in dit kader om: "Nieuwe verbindingen tussen algemeen 
vormende en vakspecifieke kwalificering [...] De centrale uitdaging ligt in het realiseren van een 
flexibele aansluiting. Hierin staat voorop: het via regulier onderwijs verzorgen van brede initiële 
beroepsopleidingen en via een uitgebreid aanbod van niet-reguliere activiteiten inspelen op de 
meer bedrijfs- en functiespecifieke trainingsbehoeften van arbeids (voorzienings)- organisaties" 
(VBVE, 1993, pg.7). Over wát nu brede beroepsopleidingen zijn en welke algemene kwalifica-
ties de landelijke kwalificatiestructuur zou moeten bevatten, bestaat er tot nog toe evenwel geen 
helderheid, ook niet in de memorie van toelichting bij het wetsontwerp van de WEB (zie ook 
Nijhof & Streumer, 1994). 
Samenvattend kan gesteld worden dat middelbaar opgeleiden in hun werk geconfronteerd 
worden met voortdurende veranderingen op het gebied van de technologie, de organisatie van 
de arbeid, de structuur van arbeidsorganisaties en het personeelsmanagement. Toekomstige ver-
anderingen zijn voor het bedrijfsleven moeilijk voorspelbaar. Werkgevers zijn lang niet altijd in 
staat, aan te geven over welke kwalificaties nieuwe werknemers in de toekomst moeten beschik-
ken. Het risico dat kwalitatieve aansluitingsproblemen tussen onderwijs en arbeid groter wor-
den neemt hierdoor toe. In het beleid met betrekking tot het beroepsonderwijs wordt geprobeerd 
dit te voorkomen onder meer door via wetgeving aanzetten te geven tot brede initiële beroepsop-
leidingen waarin duurzame kwalificaties worden verworven. Door het onderwijsveld wordt dit 
in principe onderschreven. Beleidsmensen en onderwijsinstellingen zelf worstelen met deze 
problematiek, ondermeer ten gevolge van de noodzakelijke definiëring en concretisering van een 
en ander. 
De genoemde ontwikkelingen verklaren ten dele de ook vanuit wetenschappelijke hoek toege-
nomen belangstelling voor algemene kwalificaties. De wetenschappelijke aandacht voor dit 
soort kwalificaties is niet nieuw. Mertens is de eerste geweest die deze algemene kwalificaties 
aanduidde met het begrip sleutelkwalificaties. In een baanbrekend artikel in 1974 : Schlüssel-
2
 overeenstemming tussen de kwalitatieve samenstelling van vraag en aanbod (Van Hoof, 1987). 
17 
qualifikationen. Thesen zur Schulung einer modernen Gesellschaft, suggereerde hij dat opname 
van sleutelkwalificaties in curricula van het beroepsonderwijs de aansluitingsproblemen tussen 
onderwijs en arbeid kan verminderen. Enerzijds omdat daarmee de mobiliteit van werknemers 
zou worden vergroot (bijvoorbeeld bij het betreden van de arbeidsmarkt en bij baanwisseling) 
anderzijds omdat werknemers dan beter in staat zouden zijn te reageren op gedeeltelijk onvoor-
spelbare ontwikkelingen in de toekomst (bijvoorbeeld bij veranderingen binnen een functie). 
Sleutelkwalificaties vergroten zowel de mobiliteit als het aanpassingsvermogen van werkne-
mers. Het aanpassingsvermogen van werknemers neemt toe omdat ze onverwachte problemen 
en/of veranderingen beter het hoofd kunnen bieden. Verder zouden werknemers die over sleu-
telkwalificaties beschikken beter in staat zijn het eigen werk te beoordelen en zonodig initiatief te 
nemen tot verbetering ervan (zie ook Fricke, 1975). 
Algemene kwalificaties lijken met elkaar gemeen te hebben dat ze minder snel verouderen (on-
bruikbaar worden) en in verschillende functies toegepast kunnen worden i.e. transferwaarde 
hebben. Aan dit soort algemene kwalificaties zijn uiteenlopende namen gegeven. Algemene 
kwalificaties worden zoals we reeds zagen door Mertens aangeduid met het begrip sleutelkwa-
lificaties. Daarnaast worden ze benoemd met begrippen als: extra-functionele kwalificaties 
(Hurrelmann, 1975), berufsübergreifende Qualifikationen (Laur-Ernst, 1983), sociaal-norma-
tieve kwalificaties (Van Hoof & Dronkers, 1980), basisvaardigheden (Nijhof & Mulder, 1986), 
breed toepasbare beroepskwalificaties (De Jong c.s. 1990) en transitievaardigheden (Moerkamp 
& De Bruijn, 1991) en zijn ze op even zovele manieren omschreven. De uiteenlopende termino-
logie is mede ontstaan doordat onderzoekers afkomstig uit verschillende disciplines -zoals eco-
nomie, arbeidssociologie, pedagogiek, onderwijskunde en psychologie- ieder op hun eigen wij-
ze hebben geprobeerd deze algemene kwalificaties te omschrijven. Bovendien werden steeds 
verschillende accenten gelegd, waarin ondermeer de verhouding tussen algemene en beroeps-
matige componenten een belangrijkerol speelde. In deze studie blijven wij voor bedoelde kwali-
ficaties voorlopig3 de term algemene kwalificaties* hanteren. 
Geconstateerd kan worden dat algemene kwalificaties een problematiek vormen die met name 
als gevolg van veranderingen op de arbeidsmarkt en in het arbeidsbestel volop in de belangstel-
ling staat. Voor het beroepsonderwijs is het één van de belangrijkste uitdagingen van de komen-
de periode grip te krijgen op wat algemene kwalificaties zijn en hoe deze geoperationaliseerd 
moeten worden. In de wetenschappelijke discussie bestaat nog geen algemeen aanvaarde me-
3
 Later, in hoofdstuk drie van deze studie, zullen deze kwalificaties definitief worden omschreven. 
4
 Wij beperken ons in deze studie tot kwalificaties die vereist zijn om in arbeidssituaties te kunnen functioneren. 
Daarnaast merken we hier nadrukkelijk op dat de term 'algemene' kwalificaties niet verward moet worden met de 
connotatie van de term 'algemene' in het begrip algemene vakken. Ons inziens verwijst de term 'algemene' in het 
begrip algemene kwalificaties ook naar de brede toepasbaarheid van vakkennis. 
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ning over wat algemene kwalificatie zijn en wordt onder verschillende noemers en vanuit ver-
schillende gezichtspunten met deze problematiek geworsteld. In deze studie wordt getracht zo-
wel theoretisch- als empirisch meer zicht te krijgen op de betekenis van deze algemene kwalifi-
caties, met name voor het middelbaar beroepsonderwijs. 
De probleemstelling van deze studie kan als volgt globaal geformuleerd worden. 
Tot welke algemene kwalificatie-eisen leiden de veranderingen op commercieel, technologisch 
en organisatorisch gebied? Wat zijn algemene kwalificaties precies, is het in de ogen van rele-
vante betrokkenen nodig om algemene kwalificaties op te nemen in initiële beroepsopleidingen 
en in hoeverre is het mogelijk algemene kwalificaties te vertalen in eindtermen en leerplannen? 
Tegen die achtergrond kunnen de doelen van de studie operationeel als volgt worden omschre-
ven. 
1. Het bieden van een overzicht van wat uit tot nu toe verricht onderzoek bekend is over 
de gevolgen van technologische, organisatorische en andere veranderingen op de ar-
beidsmarkt en in arbeidsorganisaties, met name voor algemene kwalificaties die vereist 
worden. 
2. Conceptuele verheldering en operationalisering van het begrip "algemene kwalifica-
ties". 
3. Het geven van indicaties voor de rol van initiële middelbare beroepsopleidingen bij het 
verwerven van algemene kwalificaties. 
4. Het geven van indicaties voor de wijze waarop algemene kwalificaties kunnen worden 
verworven in initiële middelbare beroepsopleidingen. 
5. Het geven van indicaties voor de geschiktheid van het aansluitingsinstrumentarium 
(c.q. van veitaalprocedures) voor de vertaling van algemene kwalificaties in landelijke 
eindtermen van initiële middelbare beroepsopleidingen. 
Teneinde een antwoord te geven op de gestelde vragen is in de eerste plaats een inventariserende 
literatuurstudie verricht met het doel het begrip "algemene kwalificaties" uit te diepen en te ver-
helderen. In de literatuurstudie krijgen naast een begripsanalyse van algemene kwalificaties, ook 
ontwikkelingen in de arbeid, arbeidsorganisaties, personeels- en opleidingsbeleid en het beleid 
ten aanzien van het beroepsonderwijs aandacht. In deze literatuurstudie is expliciet ook vervat 
de analyse van empirische onderzoeksrapporten. Op basis van de analyse van beschikbare lite-
ratuur en secundaire onderzoeksgegevens wordt geconcludeerd dat algemene kwalificaties kun-
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nen worden aangeduid met het begrip sleutelkwalificaties, zij het dat het wel noodzakelijk is, dit 
begrip te actualiseren. 
In de tweede plaats is een empirisch onderzoek verricht. Dit onderzoek was erop gericht het ge-
actualiseerde begrip sleutelkwalificaties te operationaliseren binnen de context van enkele gese-
lecteerde beroepen. Er zijn empirische gegevens verzameld over de mogelijkheden om voor de-
ze beroepen algemene kwalificaties te vertalen in landelijke eindtermen van de betreffende be-
roepsopleidingen en over de wijze waarop algemene kwalificaties in deze beroepsopleidingen 
kunnen worden verworven. Hiertoe zijn deskundigen uit onderwijs- en arbeidsveld geraad-
pleegd met behulp van een policy Delphi. Zoals gezegd is ten behoeve van de operationalisering 
van het begrip sleutelkwalificaties het empirisch onderzoek beperkt tot bepaalde beroepen i.e. 
soorten functies en de betrokken initiële beroepsopleidingen. Dit zijn de intredefunctie5 ser-
vice-technicus en de MTS-E opleiding6 en de intredefuncties commercieel medewerker particu-
lieren (bij een bank), acceptant en schadecorrespondent (bij een verzekeringsmaat-schappij) en 
de MEAO-C opleiding7. 
De opbouw van de studie is als volgt: 
In hoofdstuk twee wordt aan de hand van een inventariserende literatuurstudie van bestaand 
empirisch onderzoek uitgebreid ingegaan op veranderingen binnen het arbeidssysteem (in de ar-
beid, in arbeidsorganisaties en in functies), binnen het onderwijssysteem (onderwijsbeleid en 
veranderingen in het beroepsonderwijs) en op de arbeidsmarkt (aansluitingsproblemen, aan-
sluitingsstrategieën), die de aanleiding vormen voor de toegenomen belangstelling voor algeme-
ne kwalificaties. Daarbij wordt ook aandacht geschonken aan de meningen van de verschillende 
actoren, zoals de overheid, de vakbonden en de werkgevers. Deze beschrijving wordt toege-
spitst op veranderingen in de industriële sector en in de bank- en verzekeringssector. 
In hoofdstuk drie vindt een verkenning plaats van het begrip algemene kwalificaties op basis 
van gerelateerde theoretische concepten zoals sleutelkwalificaties, sociaal-normatieve kwalifica-
ties, niet-functionele kwalificaties etc. Deze theoretische speurtocht leidt tot een geactualiseerd 
begrip sleutelkwalificaties. Vervolgens wordt vanuit bestaande theorievorming besproken waar 
en hoe sleutelkwalificaties het beste kunnen worden verworven en wordt ingegaan op bestaande 
procedures voor de vertaling van kwalificatie-eisen in eindtermen van initiële beroepsopleidin-
gen. 
In hoofdstuk vier wordt de analyse van en de gekozen benadering in het empirisch onderzoek 
verantwoord. Dit onderzoek had tot doel te komen tot a) een nadere operationalisering van het 
5
 Functies die in de eerste drie jaar na het verlaten van het middelbaar beroepsonderwijs worden bekleed 
" Tegenwoordig wordt gesproken van de richting Elektrotechniek in de sector Techniek van het MBO. 
' Tegenwoordig wordt gesproken van de richting Commerciële Dienstverlening in de sector Administratie van hei 
MBO. 
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(geactualiseerde) begrip sleutelkwalificaties voor geselecteerde beroepen en functiegroepen (op 
het domein van twee afstudeerrichtingen van het MBO) en b) empirische indicaties te geven 
voor een antwoord op de vraag waar en hoe sleutelkwalificaties verworven kunnen worden, en 
of en hoe ze vertaald kunnen worden in landelijke eindtermen voor initiële beroepsopleidingen. 
Gekozen is voor de Delphi-methode. 
In hoofdstuk v^ jf worden de resultaten van het empirisch onderzoek weergegeven. 
In hoofdstuk zes worden de belangrijkste resultaten van de studie samengevat en er wordt een 
beschouwing gewijd aan de betekenis daarvan voor ontwikkelingen in het onderwijsbeleid en 
voor toekomstig onderzoek. 
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Hoofdstuk 2: Kwalificaties en hun maatschappelijke context 
Inleiding 
In dit hoofdstuk worden in de eerste plaats veranderingen in het arbeidssysteem beschreven, die 
grotendeels beschouwd kunnen worden als het gevolg van commerciële veranderingen, toepas-
sing van nieuwe technologie en veranderingen in de organisatiestructuur van arbeidsorganisa-
ties. Achtereenvolgens komen consequenties van deze veranderingen aan de orde voor a) de 
functiestructuur (2.1.1), b) aard en niveau van gevraagde kwalificaties (2.1.2) en c) arbeids-
verhoudingen in veranderende organisaties (2.1.3). Vervolgens wordt deze algemene beschrij-
ving op basis van literatuuronderzoek geïllustreerd en uitgediept aan de hand van specifieke 
voorbeelden van veranderingen in drie sectoren: de banksector, de verzekeringssector en de in-
dustriële sector (2.1.4). Daarna wordt in conceptuele zin ingegaan op de afstemming tussen 
kwalificaties aan de vraagzijde en aan de aanbodzijde, de aansluitingsproblemen die hierbij kun-
nen optreden en de rol die algemene kwalificaties kunnen spelen in het oplossen van deze aan-
sluitingsproblemen. Tenslotte worden ontwikkelingen in het onderwijssysteem besproken met 
als primaire invalshoek het onderwijsbeleid waarmee de overheid tracht, aansluitingsproblemen 
in de relatie tussen onderwijs en arbeid op te lossen. Daarnaast wordt kort ingegaan op stand-
punten terzake van andere relevante actoren in dit veld zoals de werkgevers en de vakbonden 
(zie voor een totaaloverzicht van hoofdstuk 2: Schema 2.8, pg. 85). 
2.1 Veranderingen in het arbeidssysteem 
2.1.1 Het samenspel tussen nieuwe technologie, de organisatie- en de func-
tiestructuur 
Arbeidsorganisaties passen steeds meer nieuwe technologie toe. Wij vragen ons achtereenvol-
gens af wat dit betekent voor de werkgelegenheidsstructuur en de richting waarin beroepen zich 
kunnen ontwikkelen (de functiestructuur) en voor de kwaliteit van de arbeid. 
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De functiestructuur 
Spenner (1985) formuleert voorspellingen over de richting waarin beroepen zich kunnen ont-
wikkelen in de vorm van een drie-thesen model: regradatie, degradatie of polarisatie. De vraag 
is of er als gevolg van het toepassen van nieuwe technologie regradatie, degradatie, polarisatie 
of een mengsel van deze effecten zal optreden. In geval van regradatie (of upgrading; taakver-
rijking) vindt taakintegratie plaats en worden kwalificatie-eisen verhoogd. Bij degradatie (oí 
downgrading) gaan taakdifferentiatie en uitholling van de arbeidsinhoud gepaard met een verla-
ging van kwalificatie-eisen. Bij polarisatie is er een vermindering van het aantal functies in het 
midden van de functiestructuur en neemt tegelijkertijd het aantal hoge en lage functies toe. 
Spenner (1985) vindt in zijn Amerikaanse overzichtsstudie over upgrading (regradatie). 
downgrading (degradatie) en mixed change (polarisatie) een mengsel van upgrading en down-
grading, maar deze bevindingen worden volgens hem mede bepaald door de in de verschillende 
empirische studies gehanteerde methodologie! In een aantal andere empirische studies heeft men 
eveneens geprobeerd trends in de richting van regradatie, degradatie en/of polarisatie aan te to-
nen. Aalders (1990) concludeert op basis van een uitgebreide literatuurstudie, waarin hij de re-
sultaten van zowel Nederlandse als buitenlandse empirische onderzoeken (uit de Verenigde Sta-
ten, Duitsland en Frankrijk) op een rijtje heeft gezet, dat in een meerderheid van de onderzoeken 
een tendens wordt gevonden van een lichte regradatie en polarisatie van de werkgelegenheids-
structuur. Gallie (1994) komt in een recent empirisch onderzoek in Engeland tot dezelfde con-
clusie. Batenburg (1990,1991) heeft in een representatieve steekproef onder Limburgse bedrij-
ven in 80% van de geautomatiseerde bedrijven zelfs helemaal geen aanpassingen in de functie-
structuur gevonden. 
De kwaliteit van de arbeid 
Bij de kwaliteit van de arbeid gaat het om de arbeidsinhoud, de arbeidsomstandigheden, de ar-
beidsvoorwaarden en de arbeidsverhoudingen. In de discussie over de kwaliteit van de arbeid 
speelt (zie ook Mok, 1987,1990) het begrip autonomie een grote rol. Autonomie verwijst naar 
de vrijheid om in het produktieproces eigen doeleinden na te streven, naast of zelfs tegenover 
die van het management. Volgens Mok wordt de autonomie van werknemers bepaald door twee 
dimensies: de arbeidsverdeling en procedures. De arbeidsverdeling is de scheiding tussen con-
ceptie en uitvoering van het werk zoals Taylor die voorstaat, aldus Mok. Ter toelichting haalt hij 
de volgende uitspraak van Taylor aan: "All possible brainwork should be removed from the 
shop and centered in the planning or layout department, leaving for the foreman and gang bos-
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ses work strictly executive in its nature" (Taylor, 1947, in: Mok, 1987). Onder procedures ver-
staat Mok het geheel van regels omtrent de wijze waarop het werk moet worden uitgevoerd en 
omtrent de omstandigheden waaronder dit geschiedt. De procedures hebben óf betrekking op de 
inhoud van het werk (de taken en de functionele vereisten) en dan spreekt Mok van substantieve 
procedures, óf ze hebben betrekking op de omstandigheden waaronder dit geschiedt en dan 
spreekt Mok van regulatieve procedures. Op grond van genoemde dimensies worden vier ver-
schillende vormen van autonomie onderscheiden: 
procedures 
arbeids-
verdeling 
conceptie 
uitvoering 
substantief 
professionele 
autonomie 
b. 
taak-
autonomie 
a. 
regulatief 
bestuurlijke 
autonomie 
с 
stijl-
autonomie 
d. 
Schema 2.1: Autonomie op twee dimensies (Bron: Mok, 1987) 
Taakautonomie is de vrijheid om voorgeschreven arbeidsactiviteiten op eigen manier uit te 
voeren. Vanuit zijn vakmanschap kan een geschoolde arbeider bepaalde handelingen ge­
heel zelfstandig uitvoeren. Ofschoon een geschoolde arbeider of employé vanuit zijn be-
roepskennis gezien wellicht in staat zou zijn het produktieproces of de dienstverlening als 
geheel of een (groot) gedeelte hiervan te leiden, wordt hem dit niet gevraagd of opgedra-
gen. Bij taakautonomie is de vrijheid beperkt tot het stukje uitvoering dat de werknemer is 
opgedragen. 
Professionele autonomie is de vrijheid om arbeidstaken zelf te bepalen en de methode te 
kiezen waarlangs deze uitgevoerd worden. Er is een morele verantwoordelijkheid, vol-
gens de nonnen die zijn geïnternaliseerd en die vanuit de beroepsgroep worden gehand-
haafd. De opleiding speelt hierbij een centrale rol. Professionele arbeid is hooggekwalifi-
ceerde arbeid waarvoor kennis van wetenschappelijke aard is vereist. De zelfstandige uit-
oefening van het werk berust op deskundigheid op een bepaald gebied, op vakmanschap-
pelijke kwalificaties, maar men is vrij om de taken geheel op eigen wijze uit te voeren. 
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c. Bestuurlijke autonomie is de vrijheid om regelende beslissingen te nemen. De beslissin-
gen die hier genomen worden betreffen de strategische gebieden van het bedrijf of de in-
stelling, dat zijn beslissingen omtrent de inzet van mensen en middelen, de kapitaal- en 
marktstrategieën en de beslissingen omtrent het voortbestaan en de groei van de organisa-
tie. 
d. Stij¡autonomie is de vrijheid om op het (subculturele vlak eigen interacties aan te gaan. 
Kunnen omgaan met wie men wil in de werksituatie. In de werksituatie bijvoorbeeld de 
mogelijkheid hebben normen te hanteren die eerder gangbaar zijn in relaties met vrienden 
en buren dan in een zakelijke en industriële context. Of in de werksituatie de mogelijkheid 
hebben om een mannelijke arbeiderssubcultuur die gekenmerkt wordt door "male chauvi-
nism" of een vrouwelijke subcultuur te handhaven. Een ander voorbeeld is de mogelijk-
heid hebben om de werkkamer of werkplek op eigen manier te versieren. 
Stijlautonomie wordt soms formeel niet, maar informeel wel toegestaan, omdat het management 
heel goed ziet, dat discipline en binding aan het werk en aan de arbeidsorganisatie erdoor wordt 
bevorderd. Beperking van stijlautonomie kan tot doel hebben mogelijk collectief verzet tegen te 
gaan door de onderlinge interacties tussen arbeiders te reguleren. Het management kan daarmee 
in principe trachten het collectieve, de groepsnorm die zeer belangrijk is voor het verkrijgen van 
stijlautonomie te doorbreken. 
De vraag rijst in hoeverre invoering van nieuwe technologieën de autonomie van werknemers 
beïnvloedt. Bij afname van autonomie lopen werknemers het risico dat hun mogelijkheden zich 
in het werk te ontplooien af nemen waardoor zij algemene kwalificaties als zelfredzaamheid, 
mondigheid, solidariteit, innovatief denken (meedenken over verbeteringen en vernieuwingen in 
het werk) niet meer tijdens het werk kunnen realiseren en ontwikkelen. Dit kan in principe over-
belasting van werknemers en een verhoogd ziekteverzuim tot gevolg hebben, omdat werkne-
mers niet langer genoeg inzicht hebben in hun werk en niet langer mondig genoeg zijn om hun 
eigen grenzen aan te geven. Over de consequenties van de introductie van nieuwe technologieën 
voor de arbeid, zijn de afgelopen decennia uit onderzoek uiteenlopende, elkaar (deels) tegen-
sprekende resultaten naar voren gekomen. Aanvankelijk verwachtte men dat technologische ver-
anderingen in de produktie in hoge mate autonoom de maatschappelijke verhoudingen zouden 
bepalen hetgeen tot uitdrukking zou komen in re gradatie van arbeid en een grotere autonomie 
van werknemers. Dit wordt de 'zuiver' technologisch deterministische benadering genoemd. 
Men ging ervan uit dat de toegepaste technologie de vorm van de organisatiestructuur van een 
arbeidsorganisatie bepaalt en daarmee ook de vorm en inhoud van functies (Steijn & De Witte, 
1992). 
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In dejaren zeventig lieten Braverman1 (1974) en Kem en Schumann2 (1974) ieder op hun eigen 
wijze zien dat deze opvatting niet klopt en de wijze van toepassing van een technologie het re-
sultaat is van sociale processen. Op basis van een in hoge mate politiek deterministische en een 
economisch deterministische beschouwingswijze voorspelden zij juist degradatie en polarisatie 
en afname van de autonomie van werknemers. In een studie uit de tachtiger jaren zijn Kem en 
Schumann (1984) echter optimistischer. Zij spreken van een paradigmawisseling in het mana-
gementdenken en in de industriële kemsectoren (de auto-industrie, de machinebouw en de 
chemische industrie) zien zij nieuwe produktieconcepten ontstaan. Deze nieuwe produktiecon-
cepten houden volgens Kern en Schumann het volgende in. Voor werknemers in de kemsecto-
ren wijzen zij op een stijgende kwaliteit van hun arbeidsinhoud c.q. van regradatie. Er is vol-
gens hen sprake van een positieve vorm van multi-inzetbaarheid van werknemers die samengaat 
met een toename van vakmanschap en van arbeidstaakbeheersing van werknemers. Verder is er 
sprake van taakintegratie, die samengaat met taakvemjking en met een toegenomen verant-
woordelijkheid in het werk van werknemers. Kem en Schumann spreken in deze ook van re-
professionalisering. Er lijkt sprake te zijn van grotere professionele autonomie van werknemers. 
De resultaten van Kem en Schumann uit 1984 worden tegengesproken door een internationaal 
onderzoek van Child & Loveridge (1990) in de banksector, de detailhandel en de gezondheids-
zorg in een negental landen. Ze onderzochten de invloed van kantoorautomatisering op de or-
ganisatiestructuur van arbeidsorganisaties. Het blijkt dat men bij invoering van kantoorautoma-
tisering veelal uitgaat van de bestaande organisatiestructuur en weinig aandacht schenkt aan or-
ganisatievemieuwing. Volgens hen is er geen sprake van de door Kem en Schumann gevonden 
nieuwe produktieconcepten. Child en Loveridge noemen dit vasthouden aan de bestaande or-
ganisatiestructuur organizational conservatism. 
Uit onderzoek naar de invoering van integrale produktieautomatisering (CIM) in de Duitse kapi-
taalgoederenindustrie (Hirsch-Kreinsen c.s. 1990 in Van Hoof, 1993) blijkt dat meer dan de 
helft van de arbeidsorganisaties bij introductie van CIM vasthoudt aan beproefde traditionele or-
1
 Volgens Braverman (in Steijn & De Witte, 1992) zijn technologische veranderingen in de eerste plaats sociale 
processen waarmee het management probeert de factor arbeid te beheersen Het management wil haar afhankelijk-
heid in de samenwerking met werknemers reduceren en zodoende haar greep op de werknemers vergroten. Techno-
logische veranderingen zijn alleen te verklaren uit de pogingen van het management om de factor arbeid te contro-
leren. Planning, conceptie, controle en uitvoering worden gescheiden en taken worden door het management uit-
eengelegd in simpele handelingen die het management bestuurt Dit heeft degradatie tot gevolg. Doorewaard 
(1989) heeft deze visie in Nederland verder uitgewerkt Deze opvatting wordt politiek determinisme genoemd (zie 
ook Steijn & De Witte, 1992). 
2
 Volgens Kern en Schumann (1974) komen technologische veranderingen alleen tot stand als zij economisch 
aantrekkelijk zijn Het beleid van ondernemingen wordt gekenmerkt door een economische rationaliteit, waardoor 
bijvoorbeeld ontwikkelingen op de afzetmarkt de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt domineren. Deze opvatting 
wordt economisch determinisme genoemd Kem en Schumann brengen in hun analyse naar voren dat het concur-
rentiepnncipe van de kapitalistische samenleving ertoe leidt dat technologie zodanig wordt toegepast dat voor een 
aantal functies minimale kwalificatie-eisen en voor een gering aantal hoge functies hoge kwalificatie-eisen wor-
den gesteld Dit alles leidt tot polarisatie 
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ganisatieprincipes. Dit wordt door de onderzoekers bestempeld als structuurconservatisme. On-
geveer een derde van de arbeidsorganisaties experimenteert binnen specifieke onderdelen van de 
produktie met sommige van de door Kem en Schumann gevonden nieuwe produktieconcepten 
en slechts een kleine minderheid heeft deze nieuwe produktieconcepten volledig ingevoerd. 
Recent onderzoek van Schumann c.s. (1990, 1994) in Duitsland en van Huys c.s. (1995) in 
Vlaanderen bevestigt deze resultaten: de nieuwe produktieconcepten zijn nog niet zo algemeen 
ingevoerd als hij en Kern oorspronkelijk (in 1984) meenden te kunnen signaleren. Van Hoof 
(1990b) is van mening dat er in Nederland nog te weinig onderzoek is gedaan om definitieve 
uitspraken te doen, maar de uitkomsten van het beschikbare onderzoek (Alders, Christis & Bil-
derbeek, 1988; Fruytier c.s., 1988) komen overeen met die van het Duitse onderzoek. Al met al 
loopt het blijkbaar nog niet zo'n vaart met de invoering van de door Kem en Schumann gevon-
den nieuwe produktieconcepten en een volledige paradigmawisseling is zeker niet aan de orde! 
Als één van de oorzaken van de beperkte diffusie van de nieuwe produktieconcepten wordt ge-
noemd dat verbetering van de flexibiliteit en kwaliteit ook bereikt kan worden zonder de organi-
satiestructuur ingrijpend te veranderen. In dit verband wordt door Fruytier (1994a) gewezen op 
de volgende mogelijkheden, die apart of in combinatie kunnen worden toegepast: 
1. Het inzetten van techniek. Daarmee wordt gedoeld op het maximaal gebruik maken van 
nieuwe produktietechnieken met een grote flexibiliteit en kwaliteitsbetrouwbaarheid onder 
gelijktijdige standaardisering van produktcomponenten en produktiemethoden. Deze stra-
tegie is volgens Fruytier vooral in de tachtiger jaren veelvuldig toegepast. 
2. Het gebruik maken van de markt. Arbeidsorganisaties beperken zich tot een vaste kem van 
Produkten, waarvan de kwaliteit en flexibiliteit beheersbaar is. Andere produktieopdrach-
ten worden uitbesteed. Arbeidsorganisaties trekken zich terug op hun kernactiviteiten en 
de overige activiteiten worden uitbesteed aan toeleverende bedrijven. Deze moeten in hoog 
tempo en zo goedkoop mogelijk hun diensten leveren. Dit verschijnsel wordt extemalisatie 
van de variabele produktie genoemd. 
3. Het gebruik maken van de numerieke flexibiliteit in de factor arbeid. Daarmee wordt ge-
doeld op het al naar gelang de gevraagde hoeveelheid produktie, naar believen in- en uit-
schakelen van een flexibele schil van arbeidskrachten, via tijdelijke arbeidscontracten, uit-
zendarbeid, variabele werktijden etc. Continuïteit en kwaliteit worden gegarandeerd door 
een vaste kem van veelal hoger gekwalificeerde arbeidskrachten. Men spreekt ook wel van 
numerieke flexibilisering. Tijdelijke arbeidscontracten en variabele werktijden zijn niet 
nieuw, maar ze worden tegenwoordig veel meer toegepast. 
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Deze drie flexibiliteitsstrategieën worden nogal eens in combinatie toegepast. Als gevolg van 
deze strategieën neemt de werkgelegenheid af en de werkdruk van de vaste kern werknemers 
neemt toe, terwijl werknemers van de toeleverende bedrijven en de tijdelijke werknemers met 
slechtere arbeidsvoorwaarden te maken krijgen. In deze strategieën is de kwaliteit van de arbeid 
geen onderwerp van discussie. Naast de drie genoemde kunnen nog twee strategieën onder-
scheiden worden, die wèl gepaard gaan met (soms ingrijpende) veranderingen in organisatie-
structuren (Imai, M. 1990; Fruytier, 1994b). 
4. Een vierde strategie wordt wel lean production of toyotisme (ontwikkeld door de 
Toyota-fabriek in Japan) genoemd. Dit houdt ten eerste een perfectionering in van een ar-
beidsorganisatie door maximale standaardisering en automatisering van de produktiepro-
cessen (extemalisatie van de variabele produktie is een onderdeel) en ten tweede wordt 
een groot beroep gedaan op de motivatie van werknemers om fouten in het produktiepro-
ces te elimineren. Deze fouten-eliminatie vindt zo dicht mogelijk bij het arbeidsproces 
plaats, waardoor allerlei stafdiensten die kenmerkend zijn voor het taylorisme kunnen ver-
dwijnen. De arbeidsorganisatie wordt slank, flexibel en kwaliteitsbewust. De achterlig-
gende filosofie wordt door de Japanners kaizen (continue stapsgewijze verbetering) ge-
noemd. Toyota stelt dat het wederzijdse respect en vertrouwen het belangrijkste motief is 
van het management. Toyota geeft een beeld van harmonie, een beeld van een platte de-
mocratische arbeidsorganisatie waarbij de ontwikkeling van de mens in de werknemer 
samengaat met de verbetering van de concurrentiekracht. Over deze voorstelling van za-
ken is in Nederland heftig gediscussieerd, mede omdat deze filosofie geheel of gedeelte-
lijk ook in het Nederlandse bedrijfsleven wordt toegepast (Krikke, 1994; Nyssen, 1994; 
Lodder, 1994; Fuytier, 1994b). De kritiek houdt in dat onder het mom van vergroting van 
de verantwoordelijkheid een enorme druk op de schouders van werknemers wordt gelegd 
zonder dat zij over mogelijkheden beschikken om deze verantwoordelijkheden waar te 
maken. Er is een vrije markt ingevoerd in de eigen arbeidsorganisatie: er wordt gewerkt 
met produktieteams, produkt- en servicegroepen en prestatiebeloning, waarbij inzet, 
werkhouding, omgangsvormen en mate van loyaliteit aan het bedrijf even hard meetellen 
als de arbeidsprestaties. Zware onderlinge competitie tussen teams en werknemers onder-
ling verzakelijkt de relaties tussen werknemers en de zwakkeren vallen uit de boot. 
5. Een vijfde veranderingsstrategie die samengaat met een structurele verandering van de 
produktorganisatie èn aandacht schenkt aan de kwaliteit van de arbeid is het sociotechni-
sche produktieconcept dat een minimaal noodzakelijke verdeling van complexe taken tot 
uitgangspunt neemt, waardoor meer verantwoordelijkheden gekoppeld worden aan meer 
bevoegdheden. Het werk stelt meer eisen, maar de werknemer beschikt ook over meer 
mogelijkheden om zijn eigen grenzen te bepalen. Ook wordt het werk uitdagender. Dit al-
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les leidt tot afname van stress en grotere autonomie с q regelcapaciteit3 (Fruytier 
1994a). 
De twee laatstgenoemde verandenngsstrategieen die al vóór de jaren tachtig werden ontwikkeld 
maar pas echte kans kregen door ingrijpende veranderingen in afzetmarkten, globalisering, de 
toepassing van nieuwe technologie en de opkomst van nieuwe concurrenten en veeleisende 
klanten, liggen ten grondslag aan wat Kern en Schumann in 1984 nieuwe produktieconcepten 
noemen. 
Volgens Van Hoof (1993) wijst de ongelijke mate waarin de door Kern en Schumann gevon-
den meuwe produktieconcepten, in welke vorm deze zich ook manifesteren, worden ingevoerd 
op een toenemende differentiatie Hij acht het heel goed denkbaar dat voor verschillende typen 
arbeidsorganisaties bij de introductie van een nieuwe technologie verschillende organisatiestruc-
turen een goede oplossing zijn Het blijft moeilijk vast te stellen hoe de functiestructuur zich 
ontwikkelt, omdat de verschijnselen regradatie, degradatie en polarisatie tegelijkertijd optreden 
en er grote verschillen blijken te zijn tussen verschillende bedrijfstakken Het toepassen van 
nieuwe technologieën en veranderende organisatiestructuren lijken alles overziend met name 
polarisatie ten gevolge te hebben, het wegvallen van functies in het midden van de functiestruc-
tuur en toename van hoge en lage functies en slechts in zeer geringe mate regradatie Algemene 
uitspraken over de autonomie van werknemers kunnen evenmin gedaan worden Deze is sterk 
afhankelijk van de keuzes die in de verschillende arbeidsorganisaties gemaakt worden Het on-
derzoek van Kem en Schumann uit de tachtiger jaren laat wel zien dat er mogelijkheden bestaan 
om bij de keuze voor een nieuwe technologie en/of organisatiestructuren, de autonomie van 
werknemers te vergroten (zie ook Fruytier, 1994a, De Sitter, 1981, 1994) Hoe divers de on-
derzoeksresultaten tot nu toe ook zijn uit bovenstaande weergave van onderzoeksresultaten 
komt in ieder geval naar voren dat men er tegenwoordig van uitgaat dat met de techniek de or-
ganisatie- en functiestructuur van arbeidsorganisaties bepaalt, maar dat er keuzemogelijkheden 
bestaan en er speelruimte is ten aanzien van de organisatiestructuur en de inrichting van functies 
bij de toepassing van een meuwe technologie in arbeidsorganisaties Dit wordt ook wel het prin-
cipe van de organizational choice genoemd Ook in de keuze welke meuwe technologie men wil 
3
 Fruytier (1994a) zegt ' Een arbeidsproces brengt in het sociale mteactienetwerk een verandering van toestand 
teweeg materiaal verandert en/of informatie verandert De overgang van begin naar eindtoestand (van input naar 
output) wordt aangeduid als een transformatie Zo η transformatie kan op verschillenden manieren tot stand ge­
bracht worden Deze manieren worden operaties genoemd In het arbeidsproces als interactieproces kunnen zich nu 
operationele en transformationele keuzemogelijkheden voordoen" (pag 30) Hij onderscheidt twee grondvormen 
van regelcapacitetr 1) Interne regelcapaciteit, dit is de mogelijkheid tot het maken van selecties ten aanzien van 
de operaties Er kan een keuze gemaakt worden met betrekking tot operaties die moeten plaatsvinden, 2) Externe 
regelcapaciteit dit is de mogelijkheid tot het maken van selecties ten aanzien van de transformatie tussen werk­
plek en omgeving Er kan een keuze gemaakt worden ten aanzien van de imput en/of output 
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toepassen bestaat speelruimte. Dit wordt wel het principe van de technological choice genoemd 
(Grootings, 1991). 
We hebben kort gekeken naar de invloed van veranderingen in toegepaste technologie en in de 
organisatiestructuur van arbeidsorganisaties op de functiestructuur en op de autonomie van 
werknemers. We kunnen ons ook afvragen welke gevolgen de reacties van arbeidsorganisaties 
hebben voor de inhoud van functies, voor de aard van de gevraagde kwalificaties en voor de 
door werkgevers gehanteerde wervings- en selectiestrategieën. 
2.1.2 Veranderende arbeidsorganisaties en een veranderende vraag naar kwa-
lificaties 
Tot nu toe hebben we op grond van verschillende onderzoeken per saldo met name een polari-
satie en daarnaast een lichte regradatie van de werkgelegenheidsstructuur geconstateerd. Toch 
blijkt uit onderzoek van Huijgen (1989) dat het door werkgevers gevraagde opleidingsniveau 
stijgt en dat de eisen die aan werknemers worden gesteld voortdurend veranderen. Hierin spelen 
verschillende factoren een rol. Deze kunnen worden gerangschikt onder de volgende clusters: 
1. Bij werkgevers zijn nieuwe ideeën ontstaan over arbeid en over management. Deze ideeën 
vallen onder de termen: humanisering van arbeid en human resource management (HRM). 
2. Wervings- en selectiestrategieën van werkgevers veranderen: werkgevers zien een oplei-
ding nogal eens als een indicatie (screening device) voor functievereisten als zelfstandig-
heid, algemene ontwikkeling en sociale vaardigheden. 
3. Er vindt verdringing plaats op de arbeidsmarkt, enerzijds omdat het gemiddelde oplei-
dingsniveau van de Nederlandse bevolking sneller is gestegen dan het gemiddelde functie-
niveau, anderzijds omdat werkgevers verwachten hogergeschoolde werknemers nodig te 
hebben als gevolg van automatisering en het gebruik van nieuwe technologie. 
4. De complexiteit van het werk neemt toe doordat het werk 'moeilijker' wordt en/of doordat 
eenvoudig werk verdwijnt. 
Nieuwe ideeën van werkgevers over arbeid en management, hun veranderende wervings- en 
selectiestrategieën, toename van de complexiteit van het werk en verdringing leiden ertoe dat 
werkgevers een hoger opleidingsniveau verlangen van hun werknemers. Veranderende 
wervings- en selectiestrategieën en toename van de complexiteit van het werk leiden ertoe dat 
werkgevers andere kwalificaties verlangen van hun werknemers: ook de aard van de gevraagde 
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kwalificaties verandert. We lichten nu achtereenvolgens de genoemde clusters van factoren toe 
die van belang zijn voor ontwikkelingen in de vraag naar kwalificaties. 
Twee nieuwe ontwikkelingen: humanisering van de arbeid en de human resources benadering 
Na de Tweede Wereldoorlog, in de periode 1945-1960 komt er onder invloed van de Human 
Relationsbenadering4 binnen arbeidsorganisaties aandacht voor de mogelijkheid tot zelfverwer-
kelijking van werknemers in hun arbeid en tot ontplooiing van hun capaciteiten. Men krijgt oog 
voor humane arbeid, waarin persoonlijke groei en ontwikkeling van de werknemer (in het 
werk!) en participatie van de werknemer aan groepsprocessen belangrijke elementen zijn. Mana-
gement by objectives5 en werkstructurering6 worden belangrijke begrippen (Mok, 1990; Van 
der Zwaan, 1995). Deze verandering wordt gevolgd door het ontstaan van socio-technische be-
naderingswijzen die zich ten doel stellen een harmonisch samengaan te bereiken tussen de tech-
nische en sociale deelsystemen, tussen de taakvereisten en de menselijke factoren (De Sitter, 
1981, 1989, 1994). Werkoverleg, participatie van alle betrokkenen in de besluitvorming over 
de eigen werksituatie en democratisering van de arbeidsverhoudingen krijgen in deze benade-
ring veel aandacht. 
Een tweede verandering speelt zich af in het denken over management (Storey, 1992, 1995; 
Clark, 1993). De laatste tien jaar wordt veel belang gehecht aan human resources management 
(HRM). Deze vorm van management denken en/of denken over management is in dejaren zes-
tig in Amerikaanse arbeidsorganisaties ontstaan. Via deze benadering probeert men het mense-
lijk potentieel in een arbeidsorganisatie rendabel te maken. Men veronderstelt dat door een ade-
quate organisatiecultuur tot nu toe onaangeboord menselijk potentieel ten nutte kan komen van 
de organisatie. De arbeidsorganisatie investeert in mensen en menselijke kennis, in human capi-
tal, en verwacht vervolgens als tegenprestatie van haar werknemers volledige multi-inzetbaar-
heid, flexibiliteit, mobiliteit en bereidheid tot verhoogde prestaties (Mok, 1990). Daarmee groeit 
de interesse voor de ontwikkeling van kwalificaties zoals in staat zijn samen te werken, verant-
woordelijkheid te dragen, inzet, motivatie etc. iahet werk. Van Hoof (1993) is overigens van 
mening dat uit de veranderingen in werk, organisatie en arbeidsverhoudingen die hieruit voort-
vloeien te gemakkelijk wordt geconcludeerd dat banen meer in overeenstemming zijn met de 
4
 Een beweging die de nadruk legde op de informele tussenmenselijke factor in het produktieproces, op de werk-
groep en het leiderschap als factoren die de produktiviteit bepalen. Deze is in de jaren twintig in Amerika voort-
gekomen uit een serie experimenten van psychologen in de Hawthome-fabriek van General Electric in Chicago. 
5
 De essentie van management is het scheppen van mogelijkheden en kansen voor menselijke potenties en per-
soonlijke groei. 
6
 De voornaamste vormen van werkstructurering zijn taakroulatie, taakvemiiming, taakverrijking en (semi-) 
autonome arbeidsgroepen. 
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wensen en verwachtingen van de nieuwe werknemers die thans de arbeidsmarkt betreden. Hij 
vindt dat de werkelijkheid van de arbeidsmarkt (dalende werkgelegenheid; verdringingsver-
schijnselen; onderbenutting; doorstrcomproblemen), de werkelijkheid binnen arbeidsorganisa-
ties (tweedeling tussen een 'kleine' vaste kem en een sterk fluctuerende rand van personeel; 
vergrijzing van het personeelsbestand; interne segmentering; door werkgevers gehanteerde wer-
vings- en selectiestrategieën) en de hoge eisen die de tegenwoordige jeugd aan werk stelt, geen 
enkele aanleiding geven tot deze harmonie-achtige veronderstellingen. 
Veranderingen in wervings- en selectiebeleid van arbeidsorganisaties 
Uit het wervings- en selectiebeleid van arbeidsorganisaties blijkt dat werkgevers minder dan 
voorheen alleen op basis van technisch-instrumentele kwalificaties7 recruteren. Algemene kwa-
lificaties spelen ook een belangrijke rol. Warmerdam & Van den Berg (1986, 1989) onder-
scheiden twee hoofdstrategieën in het selectiebeleid van arbeidsorganisaties. In de éne strategie 
wordt er bij het aantrekken van nieuwe werknemers primair op gelet of zij voldoen aan de ver-
eiste technisch-instrumentele eisen, terwijl in de andere strategie de werving en selectie primair 
gericht zijn op sociaal-normatieve kwalificaties8 en/of algemene kenmerken9. In de eerste strate-
gie is de werkgever erop gericht 'kant en klare' werknemers aan te trekken, die beschikken over 
de vereiste technisch-instrumentele kwalificaties. Warmerdam & Van den Berg noemen dit de 
wervingsstrategie. In de tweede strategie wordt een opleiding gehanteerd als indicatie voor 
sociaal-normatieve kwalificaties en worden nieuwe werknemers via bedrijfsopleidingen ontbre-
kende specifieke technisch-instrumentele kwalificaties bijgebracht. Warmerdam & Van den 
Berg noemen dit de opleidingsstrategie. De opleidingsstrategie lijkt momenteel aan belang te 
winnen. Vooral op bedrij fsdeelmarkten (Doorewaard & Huijgen, 1985) en op inteme arbeids-
markten10 (Oosterhuis, 1992,1993) speelt de opleidingsstrategie een grote rol. Bij de toegangs-
7
 De term technisch-instrumentele kwalificaties verwijst naar kennis, inzicht en vaardigheden waarover werkne-
mers moeten beschikken om bepaalde werkzaamheden te kunnen uitvoeren (Warmerdam & Van den Berg. 1989). 
8
 Dit noemen Warmerdam & Van den Berg (1989) eigenschappen van personen die nodig zijn om bepaalde typen 
arbeid uit te voeren onder de condities van het daarbij gegeven produktie-regime (aanpassingsvermogen, aanpas-
singsbereidheid, inzet, werkmotivatie, loyaliteit). 
9
 Zoals zelfstandigheid en verantwoordelijkheid en sociale vaardigheden. 
10
 Glebbeek (1993) is van mening dat een interne arbeidsmarkt gekenmerkt wordt door het principe van gepriori-
teerde interne mobiliteit. Hij noemt het een stelsel van arbeidsplaatsen, 
1. waarvan de processen van inrichting, prijsvorming en allocatie zijn onderworpen aan een bestuurlijk regi-
me (bijv. een arbeidsorganisatie) 
2. die zijn gerangschikt in één of meer hiërarchische structuren 
3. waarvoor geldt dat de kans op doorstroming naar hogere functies voor ingezetenen groter is dan voor bui-
tenstaanders 
4. hetgeen impliceert dat de beloningsverhoudingen tussen de functies aan directe prijsconcurrentie door bui-
tenstaanders zijn onttrokken 
5. en waarbinnen een aantal voorzieningen is getroffen die zijn gericht op het bevorderen van de stabiliteit 
van dienstverbanden en de beheersing van de interne personeelsvoorziening 
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poorten voor de interne arbeidsmarkt11 vindt veelal selectie op basis van 'screening'12 plaats 
(Glebbeek & Mensen, 1986). Ten eerste omdat er veel hoog opgeleiden beschikbaar zijn (omdat 
het opleidingsniveau sneller is gestegen dan het functieniveau) en ten tweede omdat een werkne-
mer wordt uitgekozen voor een loopbaan en niet alleen voor de functie waarvoor hij wordt aan-
genomen. Begrippen als 'trainability' c.q. 'leervermogen' zijn in deze context steeds belangrij-
ker geworden. Tijdens de selectie moet duidelijk worden of een werknemer geschikt is voor een 
aantal toekomstige functies c.q. een loopbaan binnen de arbeidsorganisatie. Relatief hoog opge-
leiden hebben in dit opzicht de voorkeur, enerzijds omdat men veronderstelt dat ze zich sneller 
en beter kunnen inwerken, dat hun leervermogen groter is en dat ze abstracter denken, ander-
zijds omdat ook a-scriptieve kenmerken zoals milieu, leeftijd en geslacht een rol spelen (Van 
Beek, 1993). 
Ander empirisch onderzoek waarin duidelijk naar voren komt dat bij personeelsselectie de aard 
van de gevraagde kwalificaties is veranderd, werd uitgevoerd door Moelker (1992). Hij bekeek 
5346 personeelsadvertenties tussen 1955 en 1990 en concludeerde dat kwalificaties zoals onder 
andere creativiteit, doorzettingsvermogen en kunnen samenwerken, zelfstandigheid en flexibili-
teit belangrijker zijn geworden. Van 219 advertenties die werden vervuld werd de personeels-
functionarissen gevraagd wat de doorslag had gegeven. Moelker concludeerde dat ervaring 
(27%) meer gewicht in de schaal legt dan opleiding (11%), maar dat door de personeelsfunctio-
narissen de meeste waarde wordt gehecht aan sociaal-normatieve kwalificaties (31%). 
Verdringing op de arbeidsmarkt 
Zoals gezegd blijkt uit onderzoek van Huijgen (1989) dat het gemiddelde opleidingsniveau snel-
ler is gestegen dan het gemiddelde functieniveau. Met andere woorden: de Nederlandse bevol-
king is overschoold of wordt onderbenut. Dit wordt bevestigd door empirisch onderzoek van de 
OSA (Allaart c.s., 1991), waarin wordt beschreven dat voor éénderde van de werknemers de 
aansluiting tussen werk en opleiding niet goed is, omdat er in de meeste gevallen sprake is van 
een te hoge opleiding voor de functie of van een opleiding in een ander vak. Deze ontwikkeling 
11
 De interne arbeidsmarkt is voortdurend in verandering In de periode 1970-1980 fungeert de interne arbeids-
markt vooral als een instrument om de schaarste op de externe arbeidsmarkt te beheersen Door werknemers aan 
het bednjf te binden, verhindert men dat zich personeelstekorten voordoen. In de penode 1980-1984 vervult de in-
terne arbeidsmarkt vooral een functie als instrument om de gevolgen van reorganisaties te verwerken De alloca-
tieproblematiek staat centraal In de penode van 1984 tot heden knjgt de interne markt een functie als instrument 
bij bednjfsinnovaties Scholing en opleiding van werknemers komen centraal te staan in het kader van de kwalifi-
caueproblemaüek (Warmerdam & Van den Berg, 1986). 
1 2
 Dit is in feite een term afkomstig uit de human capital theorie, waann het bezit van kwalificaties gelijkgesteld 
wordt aan het bezit van specifieke produkneve vermogens. In deze context wordt o a. het onderwijs- с q oplei­
dingsniveau gehanteerd als een screening device voor algemene kwalificaties zoals trainability en sociaal-norma-
üeve kwalificaties (Van Hoof &. Dronkers, 1980). 
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leidt tot verdringing, met als gevolg onderbenutting en diploma-inflatie (De Vries, 1993). In ge-
val van verdringing bezetten hoger opgeleiden banen die wat hun niveau betreft heel goed door 
lager opgeleiden verricht zouden kunnen worden. Volgens Salverda (1990) heeft in ons land 
met name de vervanging van laaggeschoolde werknemers door middelbaar opgeleide werkne-
mers(LTS-ers worden vervangen door MTS-ers) flinke vormen aangenomen. Verdringing komt 
het hardst aan bij de ongeschoolden, die hierdoor werkloos worden. Hoewel een opleiding voor 
laag en ongeschoold werk niet noodzakelijk is blijkt dat 75% van de gerecruteerden voor dit 
soort werk over een LBO- of MAVO-diploma beschikt (Hövels, 1993a). 
Wieiers en Glebbeek (1990) zijn van mening dat Huijgen (1989) te veel nadruk legt op onder-
benutting als interpretatie van de discrepantie tussen opleidingsniveau en functieniveau. Uit-
gaande van onderzoek dat effecten van de opleidingsstructuur van de beroepsbevolking op de 
vormgeving van arbeidsorganisaties aantoont (Lutz, 1976 en Maurice c.s. 1977, in: Wieiers en 
Glebbeek, 1990), stellen zij, dat een surplus aan opleiding innovaties in het produktieproces 
kan uitlokken of vergemakkelijken. Ze hebben het gemiddelde opleidingsniveau in 1981 en 
1985 gekoppeld aan bedrijfsklassen en vinden een positieve correlatie met automatisering. 
Wieiers en Glebbeek concluderen dat de zogenaamde overscholing een positieve rol speelt bij de 
introductie van nieuwe technologie die een (soms tijdelijke13) regradatie van het werk tot gevolg 
kan hebben. Zij leggen het hogere opleidingsniveau van de Nederlandse bevolking uiteen in drie 
economische functies: 
- een deel van het hogere opleidingsniveau van de beroepsbevolking vloeit weg als compensa-
tie voor de aan bepaalde begaafdheidsniveaus gestelde hogere eisen; 
- een ander deel leidt door betere invulling van bestaande functies tot produktiviteitsvoordelen; 
- en een laatste deel blijft economisch onderbenut en kan dus duiden op maatschappelijke ver-
spilling (maar ook die verspilling is misschien nog betrekkelijk, als dit de reserves schept 
waarop innovatie van produktieprocessen zich baseert). 
Hoe groot elk van deze verschillende effecten is, valt volgens Wieiers en Glebbeek zonder na-
der onderzoek niet te zeggen. Ze concluderen dat het onderzoek van Huijgen geen argument be-
vat waarom alleen het laatste effect van belang zou zijn en dat onderkenning van de andere ef-
fecten een verklaring biedt voor de huidige scholingsgolf in het bedrijfsleven. 
13
 Sommige auteurs (Spenner, 1985; Ten Have, 1988; Bartel & Lichtenberg, 1987) zijn van mening dat bij in-
troductie van nieuwe technologie de vraag naar hoger opgeleiden toeneemt en wanneer de nieuwe technologie eni-
ge tijd in gebruik is, deze vraag weer afneemt. 
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Complexer werk 
Een andere reden dat een hoger opleidingsniveau wordt gevraagd kan zijn dat het werk com-
plexer en dus moeilijker wordt als gevolg van bijvoorbeeld invoer van een nieuwe technologie 
of omdat er meer inhoudelijk moeilijker werk overblijft als gevolg van het wegvallen van simpel 
werk door automatisering. Spenner (1985) noemt het laatste 'a compositional shift'. We gaan 
hier verder op in via de bespreking van het onderzoek van Warmerdam en Van den Berg (1992) 
in het navolgende. 
Longitudinaal onderzoek naar veranderingen in zes arbeidsorganisaties 
Voor ons is de vraag van belang of de veranderingen in arbeidsorganisaties er de facto toe lei-
den dat het werk complexer wordt en er daardoor andere kwalificaties vereist zijn dan voorheen. 
Daarom bespreken we het onderzoek van Warmerdam en Van den Berg: Scholing van werkne-
mers in veranderende organisaties (1992) uitvoerig. In dit onderzoek wordt onder andere aan-
dacht besteed aan de veranderingen in de inhoud van een aantal kernfuncties. Het hele onder-
zoek wordt in grote lijnen weergegeven omdat het gaat om een aantal met elkaar samenhangende 
veranderingen. 
Warmerdam en Van den Berg hebben in zes arbeidsorganisaties een onderzoek gedaan naar de 
veranderingen die zich de laatste jaren op commercieel, technologisch en organisatiestructureel 
gebied voordeden. Het is een longitudinaal onderzoek, waarin de resultaten uit 1985 zijn verge-
leken met de resultaten uit 1991 in dezelfde arbeidsorganisaties. Warmerdam en Van den Berg 
keken onder andere naar de gevolgen van deze veranderingen voor een aantal kernfuncties. 
Veranderingen op commercieel en organisatiestructureel gebied bleken de laatste jaren veel meer 
dan veranderingen op technologisch gebied bepalend geweest te zijn voor de gang van zaken in 
deze arbeidsorganisaties. Veranderingen op hun afzetgebieden beïnvloedden hun marktbeleid en 
daartoe werden wijzigingen aangebracht in de organisatiestructuur. Deze resultaten worden be-
vestigd door Mirvis14 (1993). Als voorbeelden van veranderingen op commercieel gebied in de 
door hen onderzochte arbeidsorganisaties noemen Warmerdam en Van den Berg: 
14
 Mirvis noemt naar aanleiding van een empirisch onderzoek bij 406 Amerikaanse bedrijven vier manieren waar-
op deze reageren op hevige concurrentie en verhoogde eisen vanuit de markt ten aanzien van kwaliteit en produkti-
vitett. 
1. Restructuring and downsizing door middel van het afstoten van afdelingen, het integreren van functies; 
2 Automatisering en invoering van nieuwe technologie; 
3 Human resource management (HRM) in de vorm van werkstructurenng, werknemersparticipatie, het werken 
in kwaliteitskringen en integratie van het personeelsbeleid in het totale bedrijfsbeleid; 
4. Globalisering, o a. door delen van het bedrijf dichterbij buitenlandse markten te brengen en daar vestigingen te 
openen. 
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- De meeste bedrijven gingen over tot wijziging van de bedrijf sstrategie, soms onder de acute 
druk van nieuwe marktontwikkelingen, soms na een (langdurig) proces van strategische her-
oriëntatie. Slechts twee van de zes onderzochte bedrijven lieten hun strategie ongemoeid. 
- De meeste bedrijven besloten tot terugtrekking op kernactiviteiten (extemalisatie van de va-
riabele produktie). Slechts één bedrijf besloot zijn activiteiten uit te breiden naar nieuwe 
doelgroepen en marktsegmenten. 
- De bedrijven versterkten tevens hun kernactiviteiten door produktdiversificatie en introductie 
van nieuwe produktvarianten. 
- De meeste bedrijven namen maatregelen ter versterking van de marketingfunctie en de mar-
ketingactiviteiten in het bedrijf. In de grote bedrijven vloeiden deze vaak voort uit hogerop in 
de organisatie genomen beslissingen inzake marktbewerking en klantenbehandeling. In de 
kleine bedrijven lag het initiatief daartoe meestal bij de bedrijfstop en werden de activiteiten 
ook door de directie zelf gecoördineerd. 
- Een aantal bedrijven voerde aanpassingen door in de verkoopfunctie en de verkooporganisa-
tie. 
- In de meeste bedrijven, met name in de dienstverlenende organisaties werd nog intensiever 
dan voorheen gewerkt aan de ontwikkeling van een cultuur van marktgericht en klantgericht 
werken in alle geledingen van de organisatie. Onder andere door kwaliteitsprojecten en scho-
lingsprojecten. 
Als voorbeelden van veranderingen in de organisatiestructuur van de door hen onderzochte ar-
beidsorganisaties noemen Warmerdam en Van den Berg: 
- De hergroepering van afdelingen in een meer markt- of klantgroep gerichte structuur 
(herstructureren). 
- Dit gaat in grotere bedrijven gepaard met decentralisatie van taken en bevoegdheden en af-
platting van de organisatie (downsizing) 
- Herstructurering van activiteiten en overheveling van taken naar lagere niveaus in de organi-
satie impliceren in de meeste gevallen tevens een reorganisatie van de bestuurlijke structuur. 
Dit leidt tot vermindering van het aantal managementfuncties op middenkaderniveau 
(restructuring and downsizing). De managementfunctie op lager niveau wordt veelal ver-
sterkt. 
- Met name in de grotere bedrijven worden de indirect ondersteunende afdelingen afgebouwd, 
geconcentreerd of geëxtemaliseerd (extemalisatie van de variabele produktie). 
- In het kader van de intensivering van het marktbeleid worden in de meeste bedrijven de mar-
keting- en verkoopfuncties versterkt, door decentralisatie van verkooptaken naar lokale uit-
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voeringsorganisaties of door bundeling van verkooptaken in geheel nieuwe afdelingen 
(restructuring). 
- In de uitvoerende afdelingen worden de activiteiten gehergroepeerd in een klantgroep- oj 
produktmarktgeoriënteerde structuur. De organisatie van het uitvoerende werk en de interne 
procedures worden daarop afgestemd (restructuring). 
- In alle bedrijven wordt de interne organisatie beter gestroomlijnd. Vooral in de verliesge-
vende bedrijven wordt voortdurend aan efficiencyverbetering gewerkt. Kleinere, minder 
rendabele afdelingen worden opgeheven of samengevoegd, produktielijnen en subafdelingen 
worden gesplitst of juist geïntegreerd en voor bepaalde gespecialiseerde werkzaamheden 
wordt een groter beroep gedaan op diensten van derden (restructuring, extemalisatie van de 
variabele produktie en numerieke flexibilisering). 
Reeds nieuw ingevoerde technologie werd verder uitgebreid of geïntegreerd (zie ook Mirvis, 
1993). In alle zes onderzochte bedrijven impliceerden de technologische veranderingen vooral 
een toename van de complexiteit van de produkten, de produktieprocessen, de produktietechno-
logie en de produktiebeheersingssystemen. Het effect van deze technologische veranderingen 
kwam niet zozeer tot uiting in een veranderende functiestructuur als wel in de functies zelf, 
d.w.z. de inhoud en de organisatie van de werkzaamheden (vgl. Tijdens, 1989; Child & 
Loveridge, 1990). Warmerdam en Van den Berg constateren dat bedrijven hun toegenomen be-
hoefte aan vergroting van de flexibiliteit bij de inzet van de factor arbeid veelal probeerden op te 
lossen met de strategie van de functionele flexibilisering en met functie-integratie. "Strikt geno-
men impliceert zo'n strategie de ontwikkeling van een systeem van complexe functies die elk 
een breed spectrum van taken omvatten, tezamen met een personeelsbestand van goed ge-
schoolde werknemers die elk beschikken over inhoudelijke expertise op meerdere verschillende 
vak- of functie gebieden (multi-functionaliteit). Integratie van werkzaamheden kan daarbij meer 
of minder vergaand zijn en kan variëren van samenvoeging van soortgelijke taken op eenzelfde 
niveau (b.v. horizontale taakintegratie op uitvoerend niveau) tot samenvoeging van verschil-
lende soorten taken op verschillende niveaus (b.v. via de vorming van autonome taakgroepen)", 
aldus Warmerdam en Van den Berg. In de meeste onderzochte arbeidsorganisaties definieerde 
het management hiertoe zogenaamde allround functies, d.w.z. nieuwe geïntegreerde kernfunc-
ties met verbrede en (soms) verrijkte taak- en kwalificatieprofielen. Met De Sitter & Den Hartog 
concluderen zij dat de beschikbaarheid van allround gekwalificeerde werknemers opererend 
binnen een structuur van geïntegreerde functies, organisatieenheden in staat stelt sneller en ade-
quater te reageren op de snelle en voortdurende veranderingen in hun omgeving. Functionele 
flexibilisering kan vanuit deze optiek worden gezien als een noodzakelijk antwoord van het ma-
nagement op de toenemende complexiteit en instabiliteit waarmee arbeidsorganisaties heden ten 
dage worden geconfronteerd. Verder concluderen Warmerdam en Van den Berg dat er als ge-
38 
volg van de nieuwe allround functies voor veel werknemers op uitvoerend niveau nieuwe loop-
baanmogelijkheden zijn ontstaan en dat loopbaantrajecten en scholingsprogramma's hieraan zijn 
aangepast. Aan nieuwkomers in deze kernfuncties worden hogere kwalificatie-eisen gesteld 
dan aan het zittende personeel (minimaal een opleiding van middelbaar niveau, d.w.z. MBO of 
HAVO). Van de nieuwkomers komt tweederde uit een andere arbeidsorganisatie en is eenderde 
schoolverlater. Het opleidingsbeleid van deze arbeidsorganisaties wordt ingekaderd in het per-
soneelsbeleid en meer dan in het verleden afgestemd op specifieke ontwikkelingen in onderde-
len van de organisatie en verbonden met het loopbaanbeleid. Men probeert het opleidingsbeleid 
te flexibiliseren en het geschikter te maken voor de voortdurende veranderingen waarmee de ar-
beidsorganisaties te maken krijgen, aldus de beide onderzoekers (vgl. Mirvis, 1993). De oplei-
dingsdeelname stijgt en werknemers blijken vooral te worden gemotiveerd door de vergroting 
van hun loopbaankansen. Warmerdam en Van den Berg constateren dat in 1991 11% van de 
werknemers meer cursussen liep dan in 1985 en dat dit met name brede, algemene en branche-
gerichte opleidingen waren. De deelname aan bedrij fsspecifieke cursussen nam af. Daarnaast 
ontwikkelden werknemers kwalificaties door informeel leren op het werk in de vorm van het 
zelf opzoeken van informatie, het zelf oplossen van problemen, het raadplegen van collega's of 
de chef en het onderling uitwisselen van werkervaring. 
Uit dit onderzoek van Warmerdam & Van den Berg komt naar voren dat er nieuwe allround 
functies worden gecreëerd; bovendien is er sprake van een complicering van de werkzaamheden 
in de uitvoerende functies en een lichte verhoging van het niveau van de functies. Er is dus met 
andere woorden een tendens naar toename van complexiteit van het werk. Deze resultaten ko-
men overeen met het eerder genoemde onderzoek van Kern en Schumann uit 1984, waarin 
eveneens een tendens naar "reprofessionalisering" wordt gevonden. Uit de uitgebreide om-
schrijving van de veranderingen op commercieel en organisatorisch gebied blijkt echter dat er in 
de onderzochte bedrijven geen integrale invoering van nieuwe produktieconcepten volgens 
socio-technische principes heeft plaatsgevonden (vgl. Fruytier, 1994a). 
2.1.3 Arbeidsverhoudingen in veranderende organisaties 
Van Hoof (1993) wijst op verdelings- en beheersingsproblemen die ook in nieuwe arbeidsor-
ganisaties een bron van spanningen en conflicten zullen vormen. Hij legt in dat verband de na-
druk op het grote belang van een goed georganiseerd en doorzichtig systeem van besluitvor-
ming, waarbinnen ook de medezeggenschap en de belangenbehartiging van de werknemers een 
duidelijke plaats heeft. Hij stelt dat personeelsmanagers die belast zijn met het zoeken naar een 
nieuwe balans tussen prestaties en tegenprestaties met een aantal vraagstukken geconfronteerd 
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zullen worden. De formulering die Van Hoof geeft van deze vraagstukken is voor deze studk 
van betekenis omdat ook hierin duidelijk het belang van algemene kwalificaties mede ten aan 
zien van dit soort problemen naar voren komt. Omdat het gaat om een aantal met elkaar samen 
hangende vraagstukken citeren we Van Hoof letterlijk : 
" 1. Wat betreft de jonge, goed opgeleide werknemers met een relatief sterke positie op de ar 
beidsmarkt is het niet alleen de vraag hoe deze aan te trekken, maar ook en vooral hoe ZL 
vast te houden wanneer de hoge verwachtingen die zij koesteren niet meer gehonoreerc. 
kunnen worden. In het verlengde daarvan ligt het vraagstuk hoe verstarring in de organi-
satie kan worden tegengegaan en de doorstroming naar hogere functies kan worden be-
vorderd. 
2. Maar het probleem hoe een nieuw evenwicht te vinden tussen wensen en verwachtingen 
van werknemers en de eisen die hun gesteld worden, blijft niet beperkt tot deze ene cate 
gorie. Het ontwikkelen van een volwaardig personeelsbeleid voor alle personeelscatego-
rieën binnen de organisatie (dus ook de oudere werknemers, hoger en minder hoog opge-
leide vrouwen, allochtonen) is een belangrijke opgave voor de komende jaren. 
3. Er is in het voorafgaande op gewezen dat wensen met betrekking tot de inhoud van het 
werk en de sociale contacten er omheen al lang niet meer tot een betrekkelijk kleine groep, 
hoog opgeleide werknemers beperkt zijn. De kwaliteit van de arbeid zal als middel om 
werknemers te binden en te motiveren een centrale plaats moeten krijgen. Dat kan alleen 
als technische en organisatorische veranderingen mede vanuit dit gezichtspunt beoordeeld 
en vormgegeven worden. Een personeelsbeleid dat deze veranderingen als een noodza-
kelijk kwaad beschouwt, veroordeelt zichzelf tot een aanpassingsbeleid dat maar in be-
perkte mate effectief kan zijn. 
4. Een belangrijke uitdaging is om nieuwe samenwerkingsvormen te vinden tussen werkne-
mers onderling en tussen werknemers en leidinggevenden. In bepaalde opzichten staan de 
samenwerkingsverhoudingen onder druk. De toenemende concurrentie speelt daarbij een 
belangrijke rol. Deze wordt nog aangemoedigd door de toepassing van sommige nieuwe 
organisatieprincipes waarin een grote betekenis wordt toegekend aan individuele prestaties 
en verantwoordelijkheid. Aan de andere kant is er ook sprake van teamwork, de noodzaak 
om relaties tussen werknemers onderling en tussen werknemers en werkgevers op ver-
trouwen te baseren. Er moet dus ook een nieuw evenwicht gevonden worden tussen in-
dividualiseringstendenties en de onmiskenbare behoefte aan sociale integratie in de nieuwe 
arbeidsorganisaties. Een behoefte die groter zal worden naarmate generatie- en cultuurver-
schillen binnen het personeelsbestand toenemen. 
5. Tenslotte zal men niet ontkomen aan een nieuwe plaatsbepaling ten opzichte van de col-
lectieve belangenbehartiging van het personeel via OR en vakbonden. We hebben gezien 
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dat in het nieuwe organisatiedenken ook een zekere individualisering van de arbeidsver-
houdingen wordt bepleit. Dat wordt door een toenemend aantal bedrijven vertaald in een 
streven om de arbeidsvoorwaarden zoveel mogelijk met het eigen personeel te regelen 
zonder tussenkomst van vakbonden. Dat houdt echter ook het risico van een 'politisering' 
van de interne arbeidsverhoudingen in, die de toch al moeilijke taak van het personeels-
management er niet eenvoudiger op zal maken. De noodzaak van een nieuw samenspel 
tussen werkgevers, vakbonden en OR is evident" (Van Hoof, 1993, pp. 41-42). 
Van Hoof laat zien dat er als gevolg van technische en organisatorische veranderingen in ar-
beidsorganisaties nieuwe samenwerkingsvormen gevonden moeten worden tussen werknemers 
onderling en tussen werknemers en werkgevers. Enerzijds worden er van werknemers hogere 
individuele prestaties en meer verantwoordelijkheid geëist, waardoor ze het risico lopen eikaars 
concurrenten te worden en hun onderlinge relaties kunnen verzakelijken. Anderzijds is er in 
toenemende mate sprake van teamwork waarvoor juist in onderling vertrouwen moet kunnen 
worden samengewerkt. Om in hun werk te functioneren moeten werknemers beschikken over 
verantwoordelijkheidsgevoel, zelfstandigheid, besluitvaardigheid, motivatie, sociale en com-
municatieve vaardigheden. Een tweede voor ons belangrijk punt dat Van Hoof noemt is een 
nieuwe plaatsbepaling ten opzichte van de collectieve belangenbehartiging van het personeel via 
OR en vakbonden (vergelijk Bottenburg, 1994). De door Van Hoof genoemde trend tot het stre-
ven van bedrijven om de arbeidsvoorwaarden zoveel mogelijk met het eigen personeel regelen 
zonder tussenkomst van de vakbonden maakt het voor werknemers extra belangrijk dat ze be-
schikken over mondigheid en kritisch kunnen staan tegenover de inhoud van hun werk (bij-
voorbeeld bij invoering van nieuwe technologie of automatisering) en tegenover de omstandig-
heden waaronder ze werken (bijvoorbeeld flexi-tijd, inlenen, kortdurende deeltijd, kort dienst-
verband, op- en afroepcontracten). Hiervoor moeten zij tenminste beschikken over discussie-
vaardigheden, solidariteit, inzicht in en kennis van arbeidsvoorwaarden en inzicht in de mogelij-
ke toepassingen van techniek. Resumerend komt uit de formulering van een aantal recente 
vraagstukken door Van Hoof naar voren dat het voor werknemers belangrijker is geworden om 
over algemene kwalificaties te beschikken enerzijds om in hun werk te kunnen functioneren an-
derzijds om hun eigen belangen voldoende te kunnen blijven behartigen. 
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Kort samengevat hebben we gezien dat arbeidsorganisaties om uiteenlopende redenen hun op-
leidingseisen verhogen (het niveau van de gevraagde kwalificaties wordt hoger), en dat alge 
mene kwalificaties een belangrijke rol zijn gaan spelen in wervings- en selectieprocessen (di 
aard van de gevraagde kwalificaties verandert). Bovendien is duidelijk geworden dat algemene 
kwalificaties belangrijk zijn geworden voor werknemers om goed te kunnen blijven functione-
ren in hun werk en om in staat te zijn de eigen belangen voldoende te behartigen. We zullen nu 
gaan bekijken welke veranderingen er in een aantal specifieke sectoren plaats hebben gevonden 
en welke gevolgen dit heeft voor de vraag naar algemene kwalificaties. 
Bovengenoemde veranderingen zijn schematisch weergegeven15 in Schema 2.2 (zie pg. 43). 
2.1.4 De relatie tussen veranderende organisaties, veranderende functies en 
kwalificatie-eisen in drie sectoren 
We hebben eerst een aantal algemene trends beschreven. Nu wordt deze beschrijving geïl-
lustreerd en nader toegespitst op de drie sectoren waarin het Delphi-onderzoek heeft plaatsge-
vonden: de bank-, de verzekenngs- en de industriële sector. Binnen de sectoren wordt de aan-
dacht beperkt tot de vier voor het empirisch onderzoek geselecteerde intredefuncties: commer-
cieel medewerker particulieren, acceptant, schadecorrespondent en service-technicus. De hier 
gegeven illustraties zijn gebaseerd op literatuuronderzoek. 
De banksector 
Tijdens (1989, 1991a, 1991b,1993a, 1993b; Simonse & Tijdens, 1987), De Grip en Groot 
(1990) en Tolner c.s. (1993) hebben de naoorlogse veranderingen binnen de Nederlandse ban-
ken in relatie tot marktontwikkelingen, automatisering en veranderingen in de functiestructuur 
en gevraagde kwalificaties uitvoerig beschreven. 
15
 Het bovenste blok laat zien dat veranderingen in het arbeidssysteem (het gestippelde blok) worden beïnvloed 
door het beleid op het gebied van technologie, industrie en werkgelegenheid In het bovenste blok in het arbeids-
systeem staan de factoren (commerciële veranderingen, veranderende afzetmarkten, verhoogde kwaüficatie-eisen en 
grotere concurrentie) die arbeidsorganisaties noodzaken veranderingen in te voeren (het tweede blok), zoals nieuwe 
technologie, een andere organisatiestructuur en een ander personeelsbeleid Dit heeft tot gevolg (het derde blok) 
dat er nieuwe allround functies ontstaan Tenslotte zijn als gevolg hiervan algemene kwalificaties voor het func-
tioneren in het werk zelf (derde blok arbeidssysteem) belangrijker geworden Daarnaast wordt bij de rekrutering 
van nieuw personeel (blok links onder) meer waarde gehecht aan algemene kwalificaties. 
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OVERHEIDSBELEID 
technologiebeleid 
industriebeleid 
werkgelegenheidsbeleid 
ι 
ARBEIDSSYSTEEM 
commerciële veranderingen: 
veranderende afzetmarkten 
verhoogde kwaliteitseisen 
grotere concurrentie 
\ 
nieuwe technologie: 
automatisering 
nieuwe produktietechnieken 
organisatorische veranderingen: 
herstructurering en downsizing 
integratie van functies 
globalisering 
personeelsbeleid: 
human resource management 
» Ζ 
Arbeidsorganisatie(s): 
-nieuwe all round functie(s) 
-andere arbeidsverhoudingen 
beschikbare vereiste 
kwalificaties kwalificaties 
algemene 
kwalificaties 
belangrijk! 
gevraagde 
kwalificaties 
bij rekrutering: 
algemene 
kwalificaties 
belangrijk! 
Schema 2.2: Veranderingen in het arbeidssysteem en algemene kwalificaties 
De eerste grote verandering kan worden aangeduid met twee trends: branchevervaging en groei. 
Na de oorlog treedt er branchevervaging op doordat de traditionele scheidslijnen tussen handels-
banken, spaarbanken, landbouwbanken, hypotheekbanken en kredietmaatschappijen vervagen. 
In de jaren zeventig wordt de term algemene bank steeds meer gebruikt en de particulierenmarkt 
(de retail markt) groeit uit tot een belangrijke activiteit van de banken. In de jaren tachtig begin-
nen zelfs de grenzen tussen banken en verzekeringsmaatschappijen te vervagen. In dejaren zes-
tig is er sprake van nieuwe markten (met name spaar- en salarisrekeningen van de particuliere 
cliënt) en deze verandering gaat samen met een sterke uitbreiding van het dienstenpakket en het 
aantal cliënten. Een tweede grote verandering is de kantoorautomatisering. Aanvankelijk vindt 
de automatisering plaats via main frames die nodig zijn om de enorme hoeveelheid administra-
tieve gegevens van het zich sterk uitbreidende aantal cliënten te verwerken. Deze back-office au-
tomatisering wordt in het midden van de jaren tachtig gevolgd door een fase van front-office au-
tomatisering en tenslotte door een fase van werkplekautomatisering in de jaren negentig. De 
front-office automatisering heeft betrekking op de informatieverstrekking over bankprodukten 
aan de cliënt en data-invoer van transacties aan de balie. De balieterminal doet haar intrede. Als 
gevolg van de front-office automatisering wordt het zwaartepunt in de functiestructuur van de 
banken verlegd van administratieve werkzaamheden naar balie en commerciële werkzaamheden. 
Een derde verandering is de houding van de cliënt zelf. Hij is over het algemeen hoger opgeleid, 
veel kritischer en mondiger en eist dienstverlening van een hoge kwaliteit (Tolner c.s., 1993). 
Kort samengevat hebben de banken zich ontwikkeld van een produktgerichte, administratieve 
organisatie naar een cliëntgerichte (verkoop)organisatie, waarbinnen administratieve processen 
in hoge mate zijn geautomatiseerd. Wat zijn de gevolgen van deze veranderingen? 
Kantoorautomatisering heeft geleid tot een andere opbouw van het personeelsbestand. Het aan-
deel van back-office personeel is verminderd ten gunste van front-office personeel. Als gevolg 
hiervan is het aantal laaggeschoolde functies afgenomen ten gunste van dat van de midden- en 
vooral hooggeschoolde functies. Uit empirisch onderzoek van De Grip en Groot (1990) blijkt 
dat banken die op automatiseringsgebied voorop lopen, significant meer mensen met een eco-
nomisch-administratieve beroepsopleiding (LEAO, MEAO, HEAO) aantrekken dan mensen met 
een algemene opleiding (MAVO, HAVO, VWO). Bij keuze tussen bijvoorbeeld een sollicitant 
met een HAVO en een sollicitant met een MEAO-opleiding wordt de voorkeur aan de laatste ge-
geven. Een andere ontwikkeling die zij constateren in het recruteringsbeleid van banken is dat in 
de jaren tachtig mensen met een hoger opleidingsniveau worden aangetrokken dan daarvoor. 
Deze ontwikkeling komt sterk naar voren bij de recrutering van het baliepersoneel. Uit een 
dwarsdoorsnede-onderzoek onder 100 lokale banken concluderen De Grip en Groot dat kan-
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toorautomatisering bij deze banken tot een upgrading van het vereiste opleidingsniveau leidt. 
Volgens De Grip en Groot zijn het niet neerwaartse verdringingsprocessen die ertoe leiden dat 
banken hun gevraagde opleidingsniveau verhogen en ook niet de verwachte toename van com­
plexiteit van het werk na invoer van automatisering, maar de werkelijke toename van complexi­
teit van het werk. Dit laatste is ook door anderen (Tijdens, 1989; Tolner c.s.,1993) geconsta­
teerd, met name voor het werk van de baliewerknemer. Wij komen hier later op terug. 
Vanaf het begin van de jaren tachtig wordt de inteme doorstroming bij banken een probleem. 
Door automatisering, kostenbeheersing en sterke vermindering van externe werving hebben de 
banken meer behoefte aan horizontale doorstroming van het personeel, terwijl werknemers be­
hoefte hebben aan verticale doorstroming. Middenkaderfuncties worden moeilijk opvulbaar, 
omdat werknemers die willen doorstromen via de interne arbeidsmarkt niet voldoen aan de ho­
gere opleidingseisen die de banken stellen. Daarnaast vervullen de banken deze middenkaderva-
catures liever met hoger opgeleiden die op de externe arbeidsmarkt worden geworven dan met 
lager opgeleiden die op de inteme markt worden geworven. Opleiding wordt beter beloond dan 
ervaring en het resultaat is dat de doorstroming in de organisatie vastloopt. Van Hoof (1993) 
spreekt hier van interne segmentering, die leidt tot onderbenutting en het fuiksyndroom16. 
Zoals reeds opgemerkt stijgt het gemiddelde opleidingsniveau van personeel bij banken voort­
durend en de opleidingen die aanvankelijk bij het ΝΙΒΕ17 (Nederlands Instituut voor het Bank­
en Effectenbedrijf) werden gevolgd worden geëxtemaliseerd. In 1986 is een zelfstandige Aca-
demie voor Bank en Financiën (HBO-niveau) van start gegaan en in het begin van dejaren ne-
gentig creëren HEAO- en MEAO-scholen in samenwerking met de bank- en verzekeringssector 
de aparte afstudeerrichtingen Bank- en Verzekeringswezen (op de HEAO); Bankleer (op de 
MEAO) en Assurantie (op de MEAO). De plannen zijn de laatst twee afstudeerrichtingen op 
termijn samen te voegen tot een gecombineerde afstudeerrichting Bank- en Verzekeringswezen 
op de MEAO. Tijdens (1989) constateert dat de ontwikkeling van de kwalificatie tijdens de be-
roepsloopbaan via NTBE-cursussen verschuift naar de periode vóór de beroepsloopbaan. De 
banken stellen ook steeds minder kantoortijd ter beschikking voor zelfstudie of schaffen deze 
af. De vroeger in volle breedte aanwezige inteme opleidingsmogelijkheden van banken worden 
(voor de commericeel werknemer particulieren) met name toegespitst op het leren verkopen van 
bankproducten aan cliënten al of niet in combinatie met het uitbreiden van de kennis van bank-
producten. 
1 6
 Het gevoel in je loopbaan vastgelopen te zijn zonder datje veel mogelijkheden ziet die situatie te veranderen 
(Steijn & De Witte, 1992). 
17
 Het ΝΙΒΕ verzorgt curussen waarin bankkennis wordt verworven. Er zijn cursussen waarin basiskennis wordt 
verworven, zoals bijvoorbeeld de cursus Oriëntatie Bankbedrijf en meer specialistische cursussen, zoals bijvoor-
beeld de cursus Effectenbedrijf. De cursussen bestaan veelal uit zelfstudie-pakketten die eventueel worden aange-
vuld met korte trainingen of in een enkel geval geheel bestaan uit een korte training. 
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Een andere vraag is in hoeverre ontwikkelingen in de sfeer van kantoorautomatisering, de toe-
gang kennen tot een enorme diversiteit aan bankprodukten en het omgaan met zelfbewustere en 
kritische cliënten gevolgen hebben voor de inhoud van functies en voor de aard van de ge-
vraagde kwalificaties (worden er andere kwalificaties gevraagd?). 
Tijdens (1989) beschrijft dat het werk van met name de baliewerknemer complexer wordt. 
Door de automatisering neemt het aandeel van de administratieve werkzaamheden ten opzichte 
van de baliewerkzaamheden af. Het aantal commerciële taken neemt toe. Dit heeft tot gevolg dat 
er meer personeel contact met de cliënt heeft. Als gevolg van front-office automatisering worden 
werkzaamheden aan de kas afgesplitst van de overige baliewerkzaamheden. Bij sommige bank-
kantoren vindt roulatie plaats tussen kas en balie, maar bij andere niet. Voor baliewerknemers 
wordt kennis van bankprodukten een belangrijke functie-eis. De werkdruk neemt toe doordal 
het aantal loketten vermindert (balieterminals zijn kostbaar!) en doordat het balieterminalsysteem 
baliewerknemers dwingt, cliënten volledig "af te werken". Het balieterminalsysteem vereist 
nauwkeuriger werken en er kunnen storingen in het systeem optreden. Voordelen zijn dat de 
kasafsluiting versneld wordt en het systeem kan waarschuwen bij bepaalde fouten. Naast het 
omgaan met de balieterminal wordt het verkopen van standaardbankprodukten aan cliënten een 
centrale taak van de baliewerknemer. Er wordt uitdrukkelijk verlangd dat de baliemederwerker 
klantgericht werkt. De kwalificaties "goed kunnen communiceren" en "goed kunnen samen-
werken met anderen" en "onder druk kunnen werken" worden belangrijker (zie ook De Jong 
es., 1990). Dit komt ook tot uitdrukking in het feit dat 10% van de door bankpersoneel gevolg-
de cursussen sociale vaardigheden betreft (De Grip & Groot, 1990). 
Ook de Duitse onderzoekers Baethge & Oberbeck (1986) concluderen op basis van een groot-
schalig empirisch onderzoek bij 17 arbeidsorganisaties dat de complexiteit van het werk in ban-
ken toeneemt. Er wordt volgens hen tegenwoordig een groter beroep gedaan op eigen verant-
woordelijkheid en op het vereiste abstractieniveau van werknemers van banken. Gedegen vak-
kennis, intellectuele flexibiliteit in het omgaan met snel wisselende situaties, in staat zijn infor-
matie te analyseren en interpreteren en het beschikken over sociaal-communicatieve vaardighe-
den zijn belangrijke kwalificaties geworden. Engfer (1987) spreekt in dit verband over een all-
gemeine soziale Handlungskompetenz. Volgens hem worden Wahrnehmungsfähigkeiten (ge-
voel voor een sociale situatie en zich in een ander kunnen verplaatsen) en Steuerungsfähigkeiten 
(het vermogen, sociale en communicatieve vaardigheden in te zetten om de doelen van de bank 
te verwezenlijken) belangrijk. De kernkwalificatie in de dienstverlening is volgens Brater (1987) 
niet langer de vakkennis, maar in staat zijn deze vakkennis flexibel toe te passen in uiteenlopen-
de situaties. Tegenwoordig staan volgens hem in de dienstverlening sociale interactieprocessen 
centraal, die geen standaardoplossingen hebben, maar door de sociale werkelijkheid van een be-
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paalde situatie worden gevormd. Uit het СОВ/SER onderzoek van Riphagen c.s. (1986) komt 
het belang naar voren van logisch denken, abstractievermogen en analytisch en probleemoplos­
send vermogen en van zelfstandigheid, verantwoordelijkheidsgevoel, initiatief en contactuele 
vaardigheden. Deze gegevens worden ondersteund door onderzoek van Nieuwenhuis (1991). 
In hoeverre heeft de automatisering in de banken nu invloed op de autonomie van werknemers? 
Als we naar bovenstaande ontwikkelingen in de functie van de baliewerknemer kijken, lijken 
taakverbreding en taakverrijking samen te gaan met een afname van zowel ds professionele au­
tonomie als de stijlautonomie. De professionele autonomie wordt beperkt, omdat de vrijheid om 
de methode te kiezen waarlangs arbeidstaken worden uitgevoerd is verkleind als gevolg van de 
structurering van procedures in de balieterminals. De stijlautonomie neemt af doordat er een 
hoge werkdruk is en baliewerknemers letterlijk gebonden zijn aan een balieterminal waardoor de 
gelegenheid en de bewegingsvrijheid van baliewerknemers om met collega's om te gaan sterk 
vermindert. Dit laatste bevordert individualisering en bemoeilijkt het behouden van een eigen 
"cultuur" of "stijl", waarvoor intensieve interactie nodig is. 
Kort samengevat komt uit de beschikbare literatuur naar voren dat in de banksector het ge­
vraagde opleidingsniveau hoger wordt, omdat het complexere werk is overgebleven. Dit is met 
name het gevolg van automatisering, waardoor eenvoudiger werk is wegvallen (compositional 
shift, Spenner,1985) en contact met klanten intensiever is geworden. Ook worden andere kwa­
lificaties belangrijk. Zo zijn sociale en communicatieve vaardigheden veel belangrijker gewor­
den. En men moet in staat zijn een grotere kennis van bankprodukten te combineren met een 
flexibele toepassing van deze kennis in uiteenlopende situaties. Kortom: genoemde algemene 
kwalificaties worden belangrijker. Dit alles gaat gepaard met de afname van autonomie van 
werknemers. 
De verzekeringssector 
Doorewaard (1988) heeft in de periode 1980-1984 diepgaand onderzoek gedaan in de verzeke­
ringssector. De belangrijkste uitkomsten daarvan worden hier weergegeven en aangevuld met 
recente gegevens over de ontwikkelingen in een verzekeringsmaatschappij die in 1989 werden 
verzameld door Steijn en de Witte (1992) en in 1985 en in 1991 door Warmerdam en Van den 
Berg (1992) in een grote en in een kleine verzekeringsmaatschappij. 
De Nederlandse verzekeringsmarkt kenmerkt zich tot de jaren zeventig door weinig veranderin­
gen en een betrekkelijk stabiele afzetmarkt. De concurrentie wordt beperkt door onderling ge-
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maakte prijsafspraken en maatschappijen zijn vaak geconcentreerd op bepaalde regio's of be-
paalde klantengroepen. In zekere zin zijn de verzekeringsmaatschappijen ten opzichte van hun 
cliënten superieur. Zij hebben de kennis en mogelijkheden om produkten te leveren waaraan een 
algemene behoefte bestaat (Boonstra & Vogelaar, 1989). 
In het begin van dejaren zeventig verandert de stabiele afzetmarkt van de verzekeringssector. Er 
is sprake van een algemene economische teruggang (recessie) en er komen indringers op de ver-
zekeringsmarkt, zoals banken, grootwarenhuizen en buitenlandse verzekeringsmaatschappijen. 
Daarnaast worden klanten kritischer en stellen ze hogere eisen aan de dienstverlening van verze-
keringsmaatschappijen. De verscherpte concurrentie wordt mede veroorzaakt door fusies van 
verzekeringsmaatschappijen onderling en met banken, en door de opkomst van 'direct writers', 
verzekeringsmaatschappijen die rechtstreeks met hun cliënten communiceren; dit spaart kosten 
aan provisie aan tussenpersonen of intermediairs uit, waardoor 'direct writers' hun cliënten la-
gere premies kunnen bieden. Deze ingrijpende veranderingen leiden tot terugloop van de vraag, 
verzadiging en overcapaciteit. Verzekeringsmaatschappijen zoeken oplossingen in de volgende 
richtingen: verandering van de organisatiestructuur (afplatting), kostenverlaging door middel 
van verlaging van de premiestelling via terugdringing van de (arbeids)kosten, uitbreiding van de 
dienstverlening door nieuwe typen verzekeringsprodukten (bijvoorbeeld een pakketpolis), ver-
hoging van de kwaliteit van de dienstverlening via verbetering van service aan de cliënten (snel-
ler en meer klantgericht). 
Om sneller en efficiënter service aan hun klanten te kunnen bieden, gaan de verzekeringsmaat-
schappijen automatiseren. Automatisering leidt meestal tot inkrimping van het personeel. Als 
gevolg van de automatisering veranderen oude functies van inhoud; sommige taken kunnen wel 
geautomatiseerd worden en andere niet. Er ontstaan nieuwe (rest)functies die werk scheppen 
voor overbodig geworden administratief personeel. Elke verzekeringsmaatschappij automati-
seert op eigen wijze. Ook het moment waarop men begint te automatiseren verschilt per verze-
keringsmaatschappij. Sommige verzekeringsmaatschappijen zijn al lang bezig met automatiseren 
en andere beginnen er net mee. 
Doorewaard (1988) analyseerde de gevolgen van automatisering voor de functiestructuur en 
functie-inhoud van vier verzekeringsmaatschappijen. Oorspronkelijk werkten er in deze verze-
keringsmaatschappijen betrekkelijk autonoom functionerende specialisten. Als gevolg van de 
automatisering ontstond er in eerste instantie door integratie de functie van de hooggekwalifi-
ceerde (top) allrounder, die het schadeverwerkingsproces in zijn geheel beheerst. In tweede in-
stantie ontstond door segmentatie de functie van routinematig allrounder, omdat volgens het ma-
nagement niet iedereen gemotiveerd en geëquipeerd (de overtollige administratieve krachten!) 
was voor de functie van top allrounder. 
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Steijn & De Witte (1992) beschrijven het automatiseringsproces (vanaf beginjaren tachtig) van 
de door hen onderzochte verzekeringsmaatschappij 'Intersure'. Ze gaan met hun beschrijving 
uit van de functie van schadecorrespondent. Deze wordt gezien als een assurantietechnische 
functie op middenkademiveau. De schadecorrespondenten hebben veel autonomie. Hun admi-
nistratie wordt Verwerkt door administratieve werknemers. Deze functies zijn voor de automati-
sering in dejaren zeventig complexer geworden door bovengenoemde commerciële veranderin-
gen en het ingewikkelder worden van de verzekeringen zelf. Na de eerste fase van de automati-
sering verandert er weinig in de functies van de verzekeringsmaatschappij. De pc wordt alleen 
gebruikt als informatiebron. Na de tweede fase van de automatisering, de automatisering van 
het schadeproces, vinden er ingrijpende veranderingen plaats in de functiestructuur en -inhoud. 
De functie van schadecorrespondent verdwijnt en er ontstaat een nieuwe functie, die van scha-
debehandelaar. De schadebehandelaar krijgt de volledige verantwoordelijkheid voor een dossier 
en werkt het hele schadeverwerkingsproces zelf af. Ook de administratie hoort voortaan tot zijn 
takenpakket. Het management spreekt van taakverrijking. De oorspronkelijk schadecorrespon-
denten verzetten zich soms heftig, omdat hun werk alleen 'verrijkt' wordt met arbeid van een 
laag uitvoerend niveau en er in feite sprake is van taakverbreding. Ook missen ze een groot deel 
van hun oorspronkelijke autonomie, omdat het geautomatiseerde systeem een standaardiserend 
effect heeft en bijvoorbeeld de werkvolgorde is vastgelegd. De overbodig geworden admini-
stratieve werknemers gaan er wel op vooruit. Ze krijgen de nieuwe functie werknemer nieuwe 
schade en ze gaan (nieuwe en casco) schaden registreren. Dit zijn assurantie-technische werk-
zaamheden. Daarnaast krijgen ze acceptatiebevoegdheden. Voor hen is er sprake van zowel 
taakverbreding als taakverrijking. Hun werk is ook complexer geworden, omdat zij meer dan 
voorheen over kennis van zaken dienen te beschikken. 
De veranderingen die Steijn en De Witte beschrijven komen gedeeltelijk overeen met de be-
schrijving van Doorewaard. Ook zij vinden een opdeling in top allrounders (de schadebehande-
laars) en routinematige allrounders (de werknemers nieuwe schade). Warmerdam en Van den 
Berg (1992) beschrijven eenzelfde ontwikkeling in een grote verzekeringsmaatschappij. Hier 
heeft zowel een verandering van de organisatiestructuur (afplatting) als automatisering plaatsge-
vonden. Zij constateren eveneens het ontstaan van een groep beter gekwalificeerde werknemers, 
die de meer complexe zaken met een hoge moeilijkheidsgraad behandelt, de eerste correspon-
denten en de eerste acceptanten en een groep minder gekwalificeerde werknemers die het "buik-
werk', het routinewerk doet, dat na de automatisering sterk in hoeveelheid is toegenomen. Het 
routinewerk maakt nu zo'n 80% van het werk in de acceptatieafdeling en zo'n 60% van het 
werk in de schadeafdeling van de onderzochte verzekeringsmaatschappij uit. 
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Deze veranderingen hebben in ajje. bovengenoemde onderzochte verzekeringsmaatschappijen tot 
gevolg dat de opleidingseisen voor functies stijgen. Voor nieuwe werknemers wordt een mini­
mum opleidingsniveau van HAVO en bij voorkeur MEAO gevraagd. Evenals bij banken heeft 
de beroepsgerichte opleiding van hetzelfde niveau de voorkeur boven een algemene opleiding. 
Aan vakdiploma's als Assurantie A en Assurantie В en branchediploma's wordt veel meer 
waarde gehecht dan vroeger. De S W 1 8 (Stichting Vakontwikkeling Verzekeringsbedrijf) ver­
zorgt deze cursussen. Doorewaard & Huijgen (1985) constateren dat deze cursussen niet meer 
aansluiten bij de vaak bedrijfsspecifieke veranderingen in deze sector. Evenals in de bankbran-
che is hier een ontwikkeling zichtbaar naar externalisering van opleidingen. In dejaren tachtig is 
op de MEAO opleiding een aparte afstudeerrichting Assurantiën19 gecreëerd, waarvoor recent 
nieuwe leerboeken zijn samengesteld, die meer zijn toegesneden op de tegenwoordige eisen. 
Hierin wordt een nieuwe methode gehanteerd, waarin de theorie veelvuldig wordt afgewisseld 
met problemen uit de praktijk, die door de leerling moeten worden opgelost (SVV, 1993). 
Volgens Warmerdam en Van den Berg streven verzekeringsmaatschappijen er ook naar, het 
opleidingsniveau van hun personeel te verhogen in verband met hun pogingen de kwaliteit van 
de dienstverlening te verbeteren. Een voorbeeld dat zij noemen is dat de laatste jaren een relatief 
grote groep werknemers in de door hen onderzochte grote verzekeringsmaatschappij cursussen 
op het gebied van communicatie heeft gevolgd, met name de cursus "klantgericht werken". 
Steijn en De Witte(1992) constateren dat voor promotie tegenwoordig kennis van zaken alléén 
minder doorslaggevend wordt geacht dan het feit of een werknemer over sociale vaardigheden 
beschikt. De promotiekanalen zijn korter geworden, als gevolg van de afplatting van de organi-
satiestructuur, waardoor het aantal promotiemogelijkheden afneemt en vooral de doorstroming 
van oudere werknemers met weinig opleiding stagneert. In de verzekeringssector is evenals in 
de banksector sprake van interne segmentatie en het fuiksyndroom (Van Hoof, 1993). 
Als we kijken naar veranderingen in de verzekeringssector, dan zien we dat automatisering 
voorafgegaan wordt door veranderingen op de afzetmarkten en door commerciële veranderin-
gen. Sommige verzekeringsmaatschappijen reageren met verandering van de organisatiestruc-
tuur (o.a. afplatting). Door uitbreiding, verfijning en het klantvriendelijker worden van verze-
keringsprodukten en door klantvriendelijk "maatwerk" worden de assurantietechnische functies 
in verzekeringsmaatschappijen in eerste instantie complexer. Automatisering, waarvan pas in 
tweede instantie sprake is, is eveneens van invloed op de functiestructuur en inhoud. Over het 
algemeen ontstaat er door automatisering veel meer routinewerk en wordt het oorspronkelijke 
1 8
 Het S W heeft algemene assurantiecursussen, die gericht zijn op de overdracht van algemene assurantiekennis, 
Assurantie A (het hoogste niveau) en Assuratie B. Verder zijn er branche cursussen. Deze cursussen bieden spe-
cialistische stof, toegespitst op functies in één van de vier branches: Brand, Leven, Transport of Varia. Tenslotte 
zijn er specialistische cursussen waarin een aantal onderwerpen uit de branche cursussen verder wordt uitgediept 
(ziektekostenverzekering, motorrijtuigenverzekering en schadebehandeling etc.). 
19
 Deze wordt gelijkgesteld met de cursus Assurantie B. 
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assurantietechnische werk geconcentreerd in een beperkt aantal allround functies. Dit is een dui-
delijk voorbeeld van de door Van Hoof (1993) genoemde tweedeling in een vaste kern van per-
soneel met werk van goede kwaliteit en een fluctuerende rand van personeel met werk van lage 
kwaliteit. Het lijkt een algemene trend dat het opleidingsniveau dat na automatisering van alle 
nieuwe werknemers wordt gevraagd stijgt en dat algemene kwalificaties zoals sociale en com-
municatieve vaardigheden door de sterke nadruk die is komen te liggen op klantvriendelijk wer-
ken, sterk in belang toenemen. 
Kort samengevat kan er in de verzekeringssector voor de allround functies gesproken worden 
van taakverbreding en eerder van een afname dan van een toename van de complexiteit van het 
werk. Voor de nieuwe functies werknemer nieuwe schade en routinematig allrounder is er wel 
sprake van toename van de complexiteit van het werk voor de hierin aangestelde oorspronke-
lijke administratieve werknemers. Er kan een algemene verhoging van het gevraagde oplei-
dingsniveau gesignaleerd worden en er worden andere kwalificaties gevraagd als gevolg van 
een samenspel van commerciële en organisatorische veranderingen en automatisering. Evenals 
in de banksector zijn sociale en communicatieve vaardigheden belangrijker geworden. Voor 
maatwerk is probleemoplossend kunnen denken belangrijker geworden. Dit alles gaat ten koste 
van de autonomie van werknemers. Er is een afname van de professionele autonomie en van 
taakautonomie, doordat de automatisering de werkmethodes vastlegt. De werkvolgorde en het 
werktempo worden grotendeels door de computer bepaald. Hierdoor neemt de vrijheid af ar-
beidstaken zelf te bepalen en de weg waarlangs deze worden uitgevoerd (professionele auto-
nomie), maar ook de vrijheid om de arbeidstaken op eigen manier uit te voeren wordt ingeperkt 
(taakautonomie). Bovendien kan een afname geconstateerd worden van de bestuurlijke auto-
nomie, de vrijheid om regelende beslissingen te nemen, omdat werknemers in toenemende mate 
onder controle staan van de computer, die allerlei beveiligingen (tegen fouten maken) heeft en 
beslissingen uit handen neemt. Tenslotte beperkt de grote gebondenheid aan beeldscherm en 
werkplek de stij¡autonomie van de werknemers doordat ze minder vaak contact met elkaar heb-
ben, waardoor het moeilijker wordt een eigen cultuur te scheppen en behouden (Steijn & De 
Witte, 1992). 
De servicesfeer in de industriële sector 
Over het effect van veranderingen op de functiestructuur van serviceafdelingen in de industrie is 
in de literatuur niet veel geschreven. Wel is er empirisch onderzoek gedaan naar de invloed van 
nieuwe technologie en commerciële veranderingen op de inhoud van het werk van MTS-ers van 
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de afstudeerrichting Elektrotechniek20 (MTS-E abituriënten), die als technici in de servicesfeer 
werken en naar de gevolgen hiervan voor de kwalificaties waarover zij zouden moeten beschik-
ken (De Bruijn es., 1988; Hövels & Van Dijk, 1989; Hövels & Vink, 1991; Wittens & Ou-
wens, 1988; Peters, Streumer & Nijhof, 1991; Seile & Westhoff, 1990; Schipperen, 1989: 
Vink & Hövels, 1991). 
Het tempo van de technologische ontwikkelingen in de elektrotechniek ligt zeer hoog. Door 
deskundigen (Peters, Streumer & Nijhof, 1991; Wittens & Ouwens, 1988) wordt een aantal 
technologische ontwikkelingen genoemd die van invloed zijn op de beroepspraktijk van ser-
vice-technici zoals: de ontwikkeling van communicatie-apparatuur; glasvezeltechniek; de neiging 
tot automatisering van processen en diensten; het belang van telematica en de toepassing van 
micro-elektronika. Genoemde ontwikkelingen leiden tot toename van de complexiteit van instal-
laties. Hoofdtaken van technici werkzaam in de servicesfeer zijn service, onderhoud, testen, 
storingzoeken en reparatie. Service-technici moeten tegenwoordig overzicht hebben over een 
totaal netwerk, over integrale processen en ze moeten in geval van software kunnen denken in 
modulen. Kortom: zij moeten in staat zijn grote gehelen te overzien en het functioneren van een 
onderdeel hierin kunnen plaatsen. Dit vereist abstracter denken dan vroeger. Laur Ernst (1986) 
spreekt in dit kader van Zusammenhangswissen. Een tweede verandering is de overgang naar 
een meer cliëntgericht produkt- en dienstenpakket. Deze verandering wordt zowel door de toe-
genomen technologische mogelijkheden als door de toegenomen concurrentie en de mondige 
cliënt bevorderd. Als gevolg hiervan wordt de techniek meer in dienst gesteld van de cliënt (ook 
binnen het bedrijf). Men spreekt van "customizing" van produkten (zowel hardware- als soft-
warematig). Deze veranderingen hebben gevolgen voor de kwalificaties die van service-technici 
worden gevraagd. Het belang van inter- en multidisciplinariteit (vgl. Hövels & Van Dijk, 1989) 
neemt met name door 'system integration' toe. Dit betekent dat ook de interdisciplinaire di-
mensie van belang is voor service-technici, zoals bijvoorbeeld kennis van mechanica of soft-
ware of regeltechniek. Bij reparatie worden er lagere eisen gesteld aan de kwalificatie hand-
vaardigheid van service-technici. Reparatie op componentenniveau komt nauwelijks meer voor 
bij de steeds meer gebruikte configureerbare systemen. In de meeste gevallen worden defecte 
modulen (printplaten), onderdelen of het gehele apparaat vervangen (Hövels & Vink, 1991). 
Over het geheel genomen worden er tegenwoordig toch hogere eisen gesteld aan ser-
vice-technici. Pure technici of vakidioten zijn niet meer genoeg, stellen deskundigen uit het 
werkveld. Met name als het gaat om service-technici werkzaam in de buitendienst. Het tevreden 
stellen en houden van (veeleisende en kritische) klanten en het beschikken over een vlotte bab-
bel en een grote flexibiliteit zijn essentiële kwalificaties. Algemene kwalificaties zijn belangrijk 
geworden. Communicatieve vaardigheden (met name het communiceren over technische aange-
2 0
 Tegenwoordig wordt gesproken van de richting Elektrotechniek in de sector Techniek van het MBO. 
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legenheden), het kunnen werken in groepen, kunnen samenwerken, zelfstandigheid, initiatief, 
nauwkeurigheid, verantwoordelijkheidsgevoel, kwaliteitsbewustzijn, technisch-commerciële 
vaardigheden (affiniteit met het dienstverlenend karakter van arbeidsorganisaties), problemen 
kunnen oplossen, creatief kunnen denken, leesvaardigheid in Engels en Duits en het vermogen 
om nieuwe dingen te leren worden tegenwoordig ook van de technicus verwacht (Selle & 
Westhoff, 1990). 
De taakautonomie en ook de professionele autonomie van de service-technicus lijken afgeno-
men. Van de professionele autonomie, de vrijheid om arbeidstaken zelf te bepalen en de me-
thode te kiezen waarlangs deze uitgevoerd worden, blijft weinig over bij het opsporen en ver-
vangen van niet-functionerende printplaten of modules (Hövels & Vink, 1991). De taakauto-
nomie, de vrijheid om arbeidsactiviteiten op eigen manier ujt te voeren, is ook sterk verminderd 
omdat er weinig of helemaal geen alternatieven zijn om bepaalde arbeidsactiviteiten te verrich-
ten. Er is wel maatwerk voor in de plaats gekomen, maar dit wordt meestal onder leiding uitge-
voerd. De bestuurlijke autonomie, de vrijheid om regelende beslissingen te nemen, is ook afge-
nomen door de toegenomen werkdruk en de aandacht voor efficiëntie in bedrijven. Snel en ef-
ficiënt werken laat weinig beslissingsruimte over voor de service-technici. Als een service-
techicus een storing niet binnen een uur heeft gevonden wordt hij geacht hulp in te roepen van 
collega's of andere ervaren technici. De toegenomen werkdruk beperkt de stijlautonomie, de 
vrijheid om op het subculturele vlak interacties aan te gaan, omdat er minder tijd overblijft voor 
interactie met collega's en deze veelal gevuld wordt met discussies over moeilijke storingen 
(Vink & Hövels, 1991). 
Uit bovenstaande weergave van de veranderingen komt naar voren dat door een samenspel van 
met name commerciële en technologische veranderingen het werk van de service-technicus is 
veranderd en er hogere en andere eisen aan hem worden gesteld, niet alleen omdat het techni-
sche werk complexer wordt, maar ook omdat er hogere eisen gesteld worden aan de servicever-
lening. Als gevolg hiervan zijn algemene kwalificaties steeds belangrijker geworden. 
Kort samengevat blijkt uit bovenstaande schets dat veranderingen op hun afzetmarkten arbeids-
organisaties dwingen efficiënter en klantvriendelijker te werken en produkten van hoge kwaliteit 
te leveren. Hiertoe gaan arbeidsorganisaties over tot het automatiseren van hun produktie- en 
dienstverleningsprocessen. In sommige gevallen veranderen arbeidsorganisaties hun organisa-
tiestructuur. Dit alles heeft met name invloed op de inhoud van functies. Wat de effecten precies 
zijn, is mede afhankelijk van de 'organizational choice' en de 'technical choice' door arbeidsor-
ganisaties. Er is met name sprake van processen van polarisatie en in mindere mate van regra-
datie. Uit literatuuronderzoek blijkt dat in de drie beschreven sectoren de autonomie van de 
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werknemers in de onderzochte functies afneemt, terwijl de complexiteit van het werk toeneemt. 
De door werkgevers gevraagde kwalificaties worden door al deze veranderingen beïnvloed. De 
opleidingseisen gaan omhoog en daarnaast blijkt uit de voorbeelden dat er een algemene trend 
bij de werkgevers uit de drie beschreven sectoren is, om veel waarde te hechten aan algemene 
kwalificaties (zie Schema 2.2 pg. 43). Wij leggen voor alle duidelijkheid de algemene kwalifi-
caties uiteen in vier dimensies21: kennis en cognitieve vaardigheden; algemene persoonlijk-
heidskenmerken; communicatieve vaardigheden en aan het werk gerelateerde persoonlijkheids-
kenmerken. Werkgevers leggen in de eerste plaats meer accent op wat wij algemene persoon-
lijkskenmerken, communicatieve vaardigheden en aan het werk gerelateerde persoonlijkheids-
kenmerken noemen. De noodzaak efficiënt en klantgericht te werken in veelal afgeplatte organi-
saties, regelmatig deel te nemen aan bijscholing om goed te blijven functioneren en om de eigen 
belangen voldoende te kunnen blijven behartigen, leidt ertoe dat werknemers meer als voorheen 
moeten beschikken over verantwoordelijkheidsgevoel, nauwkeurigheid, zelfstandigheid, initia-
tief nemen, sociale vaardigheden, schriftelijk uitdrukkingsvermogen, representativiteit, inzicht 
in de structuur van arbeidsorganisaties, mondigheid, solidariteit, inzicht in en kennis van ar-
beidsvoorwaarden, inzicht in de mogelijke toepassingen van techniek en over de bereidheid om 
verder te leren. In de tweede plaats leggen werkgevers accent op wat wij kennis en cognitieve 
vaardigheden noemen. Invoer van nieuwe technologie in produktieprocessen heeft tot gevolg 
dat werknemers meer als voorheen moeten beschikken over overzicht over en inzicht in proces-
sen en installaties (abstract denken); kennis hebben van andere vakgebieden dan alleen het eigen 
vakgebied (multidisciplinaire kennis) en probleemoplossend kunnen werken. Wanneer we deze 
accentverschuivingen in de vraag naar kwalificaties overzien kunnen we ons afvragen of deze 
met stijgende eisen ten aanzien van de persoonlijke ontwikkeling van werknemers samenvallen. 
Uit kritische kanttekeningen bij de waargenomen ontwikkelingen van Van Hoof (1993) blijkt 
dat deze veranderingen lang niet allemaal in het belang van werknemers zijn. Werknemers wor-
den geconfronteerd met verhoogde kwalificatie-eisen, deeltijdbanen, verkorte carrièrelijnen en 
onderbenutting. Arbeidsorganisaties zouden volgens Van Hoof meer expliciete aandacht moeten 
schenken aan de kwaliteit van de arbeid, medezeggenschap, samenwerkingsvormen in het werk 
en een volwaardig personeelsbeleid voor alle werknemers. Voor ons is de constatering door 
Van Hoof van belang dat algemene kwalificaties die van werknemers vereist worden veelal als 
aanpassingskwalificaties worden benut, terwijl ze onder andere omstandigheden ook kunnen 
dienen als kwalificaties waarmee werknemers in positieve zin invloed kunnen uitoefenen op de 
inhoud van hun werk en actief kunnen participeren in gezamenlijke beslissingen. Eén van de 
kernvragen voor deze studie is, in hoeverre algemene kwalificaties, die van de kant van de 
arbeidsorganisaties worden vereist en de algemene kwalificaties die vanuit de positie van 
werknemers relevant zijn, elkaar overlappen dan wel juist strijdig aan elkaar zijn. 
21
 Mede omdat deze indeling ook bij de vermelding van de empirische resultaten in hoofdstuk S wordt gehanteerd. 
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2.2 De arbeidsmarkt als schakel tussen onderwijs- en arbeidssysteem 
Inleiding 
De toegenomen belangstelling voor algemene kwalificaties vormt een belangrijke uitdaging voor 
het (beroeps)onderwijs. De vraag voor het (beroeps)onderwijs is hoe te handelen in de verande-
rende verhouding tussen onderwijs- en arbeidssysteem. In deze paragraaf schetsen we een in-
terpretatiekader in conceptuele zin. Onderwijssysteem en arbeidssysteem zijn met elkaar ver-
bonden via de arbeidsmarkt. De overgang van het ene systeem naar het andere verloopt niet 
probleemloos. Dit komt enerzijds door structurele en functionele verschillen tussen beide sys-
temen en anderzijds door de dynamiek van de arbeidsmarkt. Deze verschillen en dynamiek zul-
len in deze paragraaf worden beschreven met behulp van drie spanningsbronnen, verschillende 
processen op de arbeidsmarkt en de daaruit voortvloeiende aansluitingsproblemen. Tenslotte 
worden de verschillende oplossingsstrategieën, die kunnen worden aangewend om de overgang 
tussen onderwijs- en arbeidsysteem te verbeteren, beschreven. De rol die algemene kwalificaties 
hierin kunnen spelen, krijgt in het geheel extra nadruk. 
2.2.1 Spanningsbronnen 
Het beroepsonderwijs kwalificeert leerlingen voor posities binnen het arbeidssysteem. Het be-
roepsonderwijs leidt individuen op om beroepsarbeid te verrichten. Uit het beroepsonderwijs 
stromen voortdurend -al dan niet gediplomeerde- leerlingen naar de arbeidsmarkt op zoek naar 
een -'passende'- baan. Een goede onderlinge afstemming van beroepsonderwijs, arbeidsmarkt 
en arbeidssysteem is dus belangrijk. De relatie tussen het aanbod van het onderwijs en de vraag 
naar arbeid is echter nooit probleemloos geweest. Hövels (1985, 1990, 1993b) noemt drie 
structurele spanningsbronnen: de structureel-technische spanningsbron, de structureel-politieke 
spanningsbron en de structureel-distributieve spanningsbron. 
De structureel-technische spanningsbron komt voort uit de verzelfstandiging van het onderwijs 
in een apart systeem. Onderwijs maakt geen deel meer uit van het arbeidssysteem. Er bestaat 
een institutionele scheiding tussen het onderwijs- en arbeidssysteem (Goudswaard, 1981). De 
inrichting van het onderwijssysteem in fasen en typen met daarbinnen differentiatie naar niveau 
en richting verschilt van de inrichting van het arbeidssysteem naar arbeidssectoren, bedrijfstak-
ken en beroepsgroepen. Deze verschillen leiden tot afstemmingsproblemen. Het onderwijs rea-
geert altijd later op veranderingen (bijvoorbeeld bij invoering van een nieuwe technologie) in het 
arbeidssysteem. Dit wordt wel het na-ijl effect van het onderwijs genoemd. Dit leidt tot kwalita-
tieve discrepanties: gediplomeerde leerlingen beschikken niet over de juiste kwalificaties voor 
55 
een baan, een deel van hun kwalificaties is 'verouderd'. Ook kan het onderwijs onmogelijk 
kwalificeren voor de totale verscheidenheid aan functies binnen het arbeidssysteem. Een derde 
gevolg van deze institutionele scheiding tussen onderwijs en arbeid is het leren binnen de twee 
systemen. Binnenschools leren (klassikaal, tijdens praktica, met behulp van simulaties of in 
projecten) verschilt van het leren in praktijksituaties in het arbeidssysteem. Dit verschil wordt 
wel de didactische discontinuïteit genoemd (Nieuwenhuis, 1991). 
De structureel-politieke spanningsbron komt voort uit de verschillende functies van het be-
roepsonderwijs. Naast de reeds genoemde kwalificerende functie heeft het onderwijs ook een 
pedagogische functie en een bredere maatschappelijke functie. Sociale, culturele en persoonlijke 
vorming zijn ook taken van het onderwijs (Leune, 1993; Veugelers, 1993). Binnen het onder-
wijs worden méér kwalificaties verworven dan absoluut noodzakelijk voor het functioneren op 
een arbeidsplaats. Dit wil echter niet zeggen dat ze geen extra waarde hebben. Hövels (1993b) 
wijst op de potentiële betekenis van deze 'overtollige' kwalificaties voor innovatieprocessen in 
arbeidsorganisaties. In dit verband wordt gesproken van de pro-actieve functie van het onder-
wijs. Het onderwijs bezit dus een zekere autonomie ten opzichte van het arbeidssysteem. De 
spanning tussen deze relatieve autonomie van het onderwijssysteem en haar gebondenheid aan 
het arbeidssysteem is de structureel-politieke spanningsbron. 
De structureel-distributieve spanningsbron komt voort uit de selectie- en allocatieftinctie van het 
onderwijs. Het onderwijssysteem selecteert leerlingen voor ongelijk beloonde en gewaardeerde 
posities. Ze legitimeert zo bestaande sociale verhoudingen. Problemen, die voortkomen uit het 
gestegen opleidingsniveau van de Nederlandse bevolking (aangeduid met "overscholing") en 
die alles te maken hebben met de starre hiërarchische structuur van het arbeidssysteem vormen 
hier een voorbeeld van (Hövels, 1993b). 
De arbeidsmarkt vormt een zelfstandige bron van discrepantie tussen onderwijs en arbeid 
(Hövels, 1985). We noemen hier vier voorbeelden waaruit dit blijkt: 1) het verschijnsel deel-
markten; 2) conjuncturele veranderingen; 3) heterogene mobiliteits- en recruteringspatronen op 
de arbeidsmarkt; 4) de subjectieve keuze van individuen. 
De arbeidsmarkt is ten eerste niet homogeen. Er kunnen deelmarkten of segmenten onderschei-
den worden. Een veel gebruikte indeling van de gesegmenteerde arbeidsmarkt is de driedeling 
van Lutz en Sengenberger (1974). Zij onderscheiden drie ideaaltypische deelmarkten: 
vak-/beroepsdeelmarkten, bedrij fsdeelmarkten en restdeelmarkten. Hövels (1993b) voegt hier 
een vierde aan toe: de complexe deelmarkt. Hij onderscheidt de vier deelmarkten op grond van 
twee dimensies van kwalificaties: hun complexiteit en hun bedrijfsgebondenheid (zie Schema 
2.3). Zo lijken aldus Hövels, rendementsverschillen tussen de verschillende sectoren van het 
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MBO in belangrijke mate verklaard te kunnen worden door koppeling aan verschillende soorten 
deelmarkten. 
Voor een vak-/beroepsdeelmarkt leert een individu een beroep waarmee hij in principe in elke 
arbeidsorganisatie terecht kan. Vraag en aanbod zijn op deze deelmarkt in principe goed op el-
kaar afgestemd. Economische, technologische en organisatorische veranderingen kunnen de in-
houd van het werk echter snel veranderen, waardoor beroepskwalificaties snel kunnen veroude-
ren. Dit maakt beroepsdeelmarkten erg kwetsbaar (Van Hoof, 1987). Het gaat om een relatief 
hoge complexiteit van kwalificatie-eisen en een lage bedrij fsgebondenheid. 
complexiteit kwalificatie-eisen 
hoog laag 
bedrijfs- hoog complexe deelmarkt bedrijfsdeelmarkt 
gebondenheid laag vak-/beroepsdeelmarkt restdeelmarkt 
Schema 2.3: De relatie tussen de complexiteit van kwalificatie-eisen en de bedrijfsgebondenheid 
van kwalificatie-eisen (Bron Hövels, 1993b) 
Bij bedrijfsdeelmarkten is de afstand tussen opleidingskwalificaties en gevraagde kwalificaties 
veel groter. Deze afstand wordt overbrugd door bedrijfsinterne scholing en training. Bij de re-
crutering van personeel wordt de opleiding gebruikt als indicator voor de 'trainability', scho-
lingsgeschiktheid van nieuw personeel. Algemene kwalificaties zoals sociaal-normatieve kwali-
ficaties spelen hierin een belangrijke rol. De interne arbeidsmarkt is goed ontwikkeld en bepaal-
de categorieën arbeidskrachten worden door het gevoerde personeelsbeleid automatisch buiten-
gesloten (Van Hoof, 1987). Het gaat hier om een lage complexiteit van kwalificatie-eisen en 
een hoge bedrijfsgebondenheid. Veel opleidingen in de economisch-administratieve sector ope-
reren op bedrijfsdeelmarkten. Nieuw is dat tegenwoordig ook een MTO-opleiding eerder be-
schouwd wordt als een goede loopbaanvoorbereiding dan als een vakopleiding (Van der Velden 
es., 1989 in Nieuwenhuis, 1993). Dit zou betekenen dat algemene kwalificaties ook voor 
MTS-ers een belangrijke rol gaan spelen bij het solliciteren naar een nieuwe baan. 
Bij complexe deelmarkten gaat het om segmenten van de arbeidsmarkt waar specifieke combi-
naties van beroepskwalificaties èn bedrijfsspecifieke kwalificaties relevant zijn. Enerzijds is de 
arbeidsorganisatie de bepalende instantie wat betren de vraag naar arbeid, maar er ontwikkelt 
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zich daarnaast een sterke beroepsgroep die waakt over de kwaliteit van het beroep en de belan-
gen van de aanbieders van de arbeid. Het gaat hier om een hoge complexiteit van kwalificatie-
eisen en een hoge bedrijfsgebondenheid. Het voorbeeld, de onderwijsarbeidsmarkt, is onlangs 
uitgebreid geïllustreerd (Vrieze, 1993; Van den Berg & Warmerdam, 1993). 
Bij restdeelmarkten gaat het om ongeschoold werk waarvoor eigenlijk geen specifieke voorop-
leiding wordt verlangd. Het gaat hier om een lage complexiteit van kwalificatie-eisen en een lage 
bedrijfsgebondenheid. 
Hövels (1993b) wijst op het belang van de relatie tussen deze deelmarkten en kwalificaties. 
Enerzijds is deze relatie van belang omdat de deelmarkten verschillende effecten hebben op de 
aansluiting tussen onderwijs en arbeid, anderzijds omdat de dynamiek van de relatie tussen on-
derwijs en arbeid beter in beeld kan worden gebracht door te attenderen op per deelmarkt te on-
derscheiden processen en mechanismen (vgl. Dekker, Grip & Heijke, 1995). 
Ten tweede is het domein van opleidingen en beroepen onderhevig aan conjuncturele verande-
ringen, die zich uiten in zich wijzigende verhoudingen in vraag en aanbod op de arbeidsmarkt 
(Hövels, 1985; Nieuwenhuis, 1993). Een voorbeeld hiervan is het reeds eerder genoemde ver-
schijnsel van verdringing, dat leidt tot onderbenutting (De Grip, 1987; Hövels, 1993a; 
Salverda, 1990; Teulings, 1990). 
Een korte impressie van de conjuncturele ontwikkelingen van de laatste vijfentwintig jaar laat 
zien dat in de periode 1972-1984 de werkgelegenheid in de marktsector op ongekende wijze is 
gedaald (met 500 000 arbeidsjaren) en dat er in de periode 1984-1991 sprake is van een even 
ongekend herstel Vanaf 1984 begint de werkgelegenheid weer te stijgen, eerst langzaam, maar 
met name na 1987 in hoog tempo. In de periode 1991-1992 zijn er weer tekenen van recessie: 
de groei van het aantal banen stagneert en de daling van de werkloosheid zwakt af. Tevens is er 
sprake van een dalend aantal vacatures. De vervulbaarheid van vacatures is weer een probleem, 
terwijl er tezelfdertijd een aanzienlijke werkloosheid blijft bestaan22 (MSZW, 1992; MSZW, 
1993b). 
Uitgesplitst naar opleiding staan er op 30 september 1992 4.5 MTS-ers 7.8 MEAO-ers tegen-
over één vacature (gegevens Enquête beroepsbevolking 1992, CBS). Het aantal vacatures 
waarvoor een technische opleiding wordt gevraagd, is in 1992 bijna gehalveerd te opzichte van 
1991. Daarmee is de afname in de openstaande vraag naar technici veel sterker dan die van an-
dere richtingen. Gemiddeld is het aantal vacatures met eenderde afgenomen. De afname van va-
catures voor technici is verklaarbaar uit het feit dat de economische recessie het eerst tot uiting 
komt in de bouw en de industrie (MSZW, 1993b). 
22
 Uit deze gegevens blijkt dat er tijdens de dataverzameling in de periode 1991-1992 sprake was van een over-
gang naar een conjunctuurdaling als gevolg van een beginnende economische recessie. 
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Ten derde is er sprake van heterogene mobiliteits- en recruteringspatronen op de arbeidsmarkt. 
Een deel daarvan weerspiegelt de heterogeniteit van arbeidsorganisaties. Het midden- en klein-
bedrijf vraagt in vele gevallen direct inzetbare arbeidskrachten, terwijl het groot bedrijf de voor-
keur geeft aan breed opgeleide werknemers (Hövels, 1990). Een ander deel weerspiegelt uiteen-
lopende recruteringsstrategieèn van werkgevers, zoals de reeds genoemde opleidings- versus 
wervingsstrategie (Van den Berg & Van den Tillaart, 1986). Een derde deel weerspiegelt hete-
rogene mobiliteitspatronen (Glebbeek, 1993). Uit loopbaanonderzoek blijkt dat een belangrijk 
deel van de afgestudeerden van een beroepsopleiding niet in een domeinspecifiek beroep terecht 
komt. Ook beperken werkgevers zich niet tot bepaalde beroepsspecifieke opleidingscategorieën 
(Van der Velden in Nieuwenhuis, 1993). 
Ten vierde is er de subjectieve keuze van individuen ten aanzien van een school- en beroeps-
loopbaan. Hierin spelen percepties, verwachtingen, reacties maar ook a-scriptieve kenmerken 
zoals milieu, leeftijd en geslacht een rol (OSA, 1990). 
Bovenstaande vier voorbeelden illustreren hoe (processen op) de arbeidsmarkt als zelfstandige 
bron kan leiden tot discrepantie tussen het onderwijs- en het arbeidssysteem. 
2.2.2 Aansluitingsproblemen 
Uit bovengenoemde drie spanningsbronnen: de structureel-technische spanningsbron, de 
structureel-politieke spanningsbron en de structureel-distributieve spanningsbron en daarnaast 
uit de dynamiek van de arbeidsmarkt, kunnen allerlei aansluitingsproblemen tussen onderwijs-
en arbeidssysteem voortkomen. 
Aansluitingsproblemen tussen onderwijs (aanbodzijde) en arbeid (vraagzijde) kunnen zich voor-
doen op de arbeidsmarkt tussen aangeboden en gevraagde kwalificaties23 en in de werksituatie 
tussen beschikbare en vereiste kwalificaties24. In principe gaat het in beide gevallen om span-
ningen in de verhouding tussen het kwalificatievermogen van personen en hun omgeving (zie 
Schema 2.4). Discrepanties tussen door werkzoekenden aangeboden kwalificaties en door 
werkgevers gevraagde kwalificaties kunnen bij werkzoekenden leiden tot blijvende werkloos-
heid en bij werkgevers tot personeelsproblemen. Discrepanties tussen bij werknemers beschik-
2 3
 Aangeboden en gevraagde kwalificaties worden uitgedrukt in opleidingen of beroepen (Van Hoof & Dronkers, 
1980). 
2 4
 Beschikbare en vereiste kwalificaties worden uitgedrukt in de eisen die rechtstreeks aan de te verrichten arbeid 
worden ontleend en concreet geformuleerd zoals tekeningen kunnen lezen of met WP brieven kunnen typen (Van 
Hoof & Dronkers, 1980). 
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bare kwalificaties en door werkgevers vereiste kwalificaties in de werksituatie kunnen onder 
andere leiden tot onderbenutting en overbelasting van werknemers. In het eerste geval beschik-
ken werknemers over te veel kwalificaties en blijft een deel hiervan in hun werk onbenut. In het 
tweede geval zijn werknemers ondergekwalificeerd voor hun werk. Er is altijd een zekere spe-
ling tussen door werkgevers vereiste en gevraagde kwalificaties. In het vertaalproces tussen het 
signaleren van de behoefte aan een werknemer via het formuleren van een vacature tot en met de 
aanstelling worden allerlei keuzes gemaakt. Deze (vaak moeilijke) keuzes leiden tot de speling 
tussen gevraagde en vereiste kwalificaties en kunnen substitutie- en verdringingsprocessen tot 
gevolg hebben (Hövels, 1993b). Tussen de door werknemers aangeboden kwalificaties en de 
kwalificaties waarin ze in een werksituatie beschikken bestaat eveneens een speling. Hierop zijn 
zaken als informeel verworven kwalificaties en het eigen potentieel al dan niet goed kunnen ver-
kopen of al dan niet overschatten van invloed (Hövels, 1993b). 
arbeidsmarkt werksituatie 
gevraagde 
kwalificaties 
1 
' 
1 
' 
vereiste 
kwalificaties 
aangeboden 
kwalificaties 
beschikbare 
kwalificaties 
Schema 2.4: Kwalificaties als schakel naar arbeidsmarkt en werksituatie 
Van Hoof (1987) spreekt van kwantitatieve en kwalitatieve aansluitingsproblemen tussen on-
derwijs en arbeid. Hij onderscheidt vier typen aansluitingsproblemen (zie ook Schema 2.5): 
1. Personeelsvoorzieningsproblemen doen zich voor bij het opvullen van vacatures. In de twee-
de helft van de jaren zeventig werden 'moeilijk vervulbare vacatures' met name gerelateerd 
aan het tekort aan vakarbeiders in de metaal en in de grafische industrie (Van Hoof, 1987). 
In de jaren tachtig ging het om vacatures op het gebied van specifieke technologieën met 
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relatief hoge eisen ten aanzien van vooropleiding en ervaring (Van Ours, 1986 in Brandsma, 
1993). 
Gezichtspunt 
vragers/werkgevers 
aanbieders/werknemers 
Plaats 
arbeidsmarkt 
personeelsvoorzienings-
problemen 
verdelingsproblemen 
werksituatie 
kwalificatieproblemen 
benuttingsproblemen 
Schema. 2.5: Problemen die spelen bij de aansluiting tussen onderwijs en arbeid (Van Hoof, 
1987) 
2. Verdelingsproblemen doen zich voor wanneer er geen "passende arbeid" wordt gevonden, 
dat wil zeggen dat individuen geen banen vinden die zowel qua inhoud als qua beloning en 
status corresponderen met het door hen bereikte opleidingsniveau. De ongelijk verdeelde 
kansen op het vinden van een 'passende baan' hangen enerzijds samen met de verschillen 
tussen de opleidingen naar niveau en richting en anderzijds met selectiestrategieën en criteria 
aan de vraagzijde van de arbeidsmarkt25. 
3. Kwalificatieproblemen doen zich voor wanneer er op de arbeidsmarkt een discrepantie be-
staat naar richting en niveau tussen aangeboden en gevraagde kwalificaties. De kwalificaties 
waarover individuen beschikken, komen niet overeen met de door werkgevers vereiste kwa-
lificaties. Werkgevers klagen erover dat het beroepsonderwijs tekort schiet en dat werkne-
mers niet meer 'direct inzetbaar' zijn (Van Hoof 1987). 
4. Benuttingsproblemen doen zich voor wanneer er in de werksituatie een discrepantie bestaat 
tussen beschikbare (van werknemers) en vereiste kwalificaties (door werkgevers). Bij over-
2 5
 Van Hoof (1992) noemt in dit verband het belang van: uitsluiting, processen waarbij sommige groepen werk-
nemers (niet-gezonden, allochtonen, vrouwen, ouderen) om andere redenen dan hun opleiding uit bepaalde functies 
geweerd worden. Discriminatie is daarvan de meest extreme vorm (vgl. Van Beek, 1993). 
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benutting vereist een functie meer of andere kwalificaties dan die waarover de werknemer 
beschikt. Bij onderbenutting is in een functie een deel van de kwalificaties waarover de 
werknemer beschikt overbodig. Nieuwe werknemers met een MTS-E diploma krijgen vaak 
in hun eerste functie(s) te maken met onderbenutting, maar halen deze 'achterstand' na een 
paar jaar weer in (Hövels, 1989). 
Deze vierdeling (zie Schema 2.5) geeft een genuanceerd beeld van de aansluitingsproblemen. Ze 
worden bekeken vanuit het gezichtspunt van de werknemers èn er is aandacht voor oorzaken 
van aansluitingsproblemen aan de vraagzijde (Van Hoof, 1992). 
Daarnaast worden absorptieproblemen soms genoemd als apart aansluitingsprobleem, het ar-
beidssysteem c.q. het onderwijssysteem zijn niet in staat het beschikbare aanbod aan arbeids-
krachten respectievelijk (potentiële) leerlingen op te nemen (Hövels & Peschar, 1985).Van Hoof 
onderscheidt absorptieproblemen nadrukkelijk van aansluitingsproblemen (Hövels, 1990). 
De indeling in verschillende typen aansluitingsproblemen stelt ons in staat de verschillende aan-
sluitingsproblemen te relateren aan verschillende maatschappelijke posities. Hövels heeft een 
voorlopig schema gemaakt van deze samenhang (zie Schema 2.6). Hetzelfde aansluitingspro-
bleem heeft voor individuen uit verschillende posities een verschillende betekenis en men heeft 
in verschillende posities met verschillende aansluitingsproblemen te maken. 
Later in deze studie zal naar voren komen dat het beleid zich in de jaren tachtig en negentig 
vooral heeft georiënteerd op het aanpakken van problemen met de personeels- en kwalificatie-
voorziening. Benuttings- en verdelingsproblemen zijn onderbelicht gebleven. 
overheid niet werkenden werkgevers beroeps-
werkenden onderwijs 
-personeelsvoorzienings-
problemen χ 
-verdelingsproblemen χ χ χ 
-kwalificatieproblemen χ χ 
-benuttingsproblemen χ 
-absorptieproblemen χ χ 
Schema. 2.6: Aansluitingsproblemen gerelateerd aan verschillende maatschappelijke posities 
(Bron: Hövels, 1993b) 
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Omdat het empirische gedeelte van deze studie (het Delphi-onderzoek, zie hoofdstuk 4) is uitge-
voerd in de industriële en in de dienstensector, zal eerst worden geschetst of en zo ja welke aan-
sluitingsproblemen in deze sectoren voorkomen. 
Aansluitingsproblemen en de industriële sector 
Met betrekking tot de huidige aansluiting in de industriële sector blijkt uit onderzoek van Bureau 
Bartels (1990a), dat arbeidsorganisaties, werknemers en opleidingsinstellingen van mening 
zijn, dat deze zowel kwantitatief als kwalitatief gebrekkig is. Bureau Bartels (1990b) heeft het 
onderzoek "technisch personeel voor de industrie" uitgevoerd. In dit onderzoek zijn 50 arbeids-
organisaties betrokken: 15 uit de chemie, 22 uit de machine- en metaalindustrie en 13 uit de 
elektrotechniek. Er zijn 102 werknemers geïnterviewd, waarvan 34 procesoperators, 34 las-
sers/pijpfitters en 34 elektrotechnici. De elektrotechnici zijn van lager en middelbaar niveau. De 
werkgelegenheid voor elektrotechnici in de onderzochte arbeidsorganisaties is tussen medio 
tachtiger jaren en '90 gestegen. Er bestond een flink aantal vacatures dat relatief lang openstond; 
arbeidsorganisaties pasten hun eisen naar beneden aan in verband met het beschikbare aanbod 
en met name jongere werknemers signaleerden, dat de gevolgde opleiding niet datgene bood 
wat ze in de praktijk nodig hadden. Onderbenutting en overvraging blijken branchespecifiek 
voor te komen. 
Uit literatuuronderzoek van Janssen (1991), gebaseerd op o.a. empirisch onderzoek van 
Coenegracht & Kole (1989) en Den Boer c.s. (1986), komt naar voren dat veel MTS-ers die 
werkzaam zijn in de metaal zich onderbenut voelen en dat veel MTS-ers die werkzaam zijn in de 
installatietechniek zich overvraagd voelen. Toch wordt in de rapportage van de RUBS-enquête 
van 199226 (Van der Velden & Wieling, 1994) het onderbenuttingspercentage van MTS-ers 
van 18% laag genoemd. 
Bartels laat zien dat onderwijsinstellingen aansluitingsproblemen met betrekking tot de kwalita-
tieve aansluiting over het algemeen niet als verontrustend ervaren. De MTS heeft echter wel 
moeite, wat betreft de praktijkcomponent de technologische ontwikkelingen bij te houden (zie 
ook Coenegracht & Kole, 1989). Veel vertegenwoordigers uit MBO-instellingen zijn van me-
ning dat de aansluiting van het MBO-onderwijs op de praktijk nog niet voldoende is (Hartog, 
1994). Het instroomniveau van leerlingen daalt, terwijl de beroepspraktijk een steeds hoger ni-
veau verlangt. Uit de RUBS-enquête van 199127 blijkt dat schoolverlaters van mening zijn dat 
2 6
 Het RUBS 1992 (=Registratie van de Uitstroom en de Bestemming van Schoolverlaters 1992) is een enquête 
onder 44.000 schoolverlaters afkomstig uit het AVO, LBO en MBO, die in het schooljaar 1990/1991 een oplei-
ding in het voorgezet onderwijs hebben verlaten. 
2 7
 Het RUBS 1991 (=Registratie van de Uitstroom en de Bestemming van Schoolverlaters 1991) is een groot-
schalige enquête waaraan onder andere 2S23 schoolverlaters van het MTS en 577 uit de MTS-E opleiding deelna-
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op de MTS verworven vakkennis en (technische) vaardigheden goed aansluiten op de eisen van 
zowel het beroep als de vervolgstudie. Dit is overigens met duidelijke uitzondering van de ken-
nis over informatica. De aandacht die hieraan besteed wordt op de MTS, wordt door de school-
verlaters onvoldoende geacht. Vertegenwoordigers uit MBO-instellingen hebben dezelfde me-
ning (Hartog, 1994). Verder zijn de schoolverlaters van mening dat op de MTS te weinig aan-
dacht besteed wordt aan: leidinggeven, spreekvaardigheid, organiseren, leren studeren, schooi-
en beroepskeuze, solliciteren en vooral kennis van arbeidsvoorwaarden (Potters & Huybers, 
1992). Vertegenwoordigers uit MBO-instellingen vinden bovendien dat het MBO zich meer zou 
moeten richten op het kweken van een klantgerichte en servicegerichte instelling bij MBO-ers 
(Hartog, 1994). 
Met betrekking tot de kwantitatieve aansluiting constateren de onderwijsinstellingen dat het 
aantal schoolverlaters kleiner is dan het aantal dat wordt gevraagd door het bedrijfsleven. Uit de 
RUBS-enquêtes van 1991 en 1992 blijkt dat werkloosheid nauwelijks voorkomt onder gedi-
plomeerde MTS-ers. Het belangrijkste wervingskanaal is de stage (Potters & Huybers, 1992). 
Over het algemeen is men van mening dat de kwantitatieve aansluiting in de periode 1985-1989 
is verslechterd. Uit onderzoek naar toekomstige vraag- en aanbodontwikkeling op de arbeids-
markt tussen 1990 en 1994 van de installatiebranche blijkt dat hierin op korte termijn geen ver-
betering wordt verwacht (Coenegracht, 1990). Ook de algemene demografische ontwikkelingen 
zijn ongunstig. Het aantal leerlingen in het voortgezet onderwijs vertoont een drastische daling 
(Hofman & Nieuwenhuis, 1992). Hofman c.s. (1991) stellen als oplossing het cascademodefi* 
voor. Dit idee is overigens niet nieuw (Leijnse, 1990). Van Hoof (1992) werpt hier tegenin dat 
dit model botst met de traditionele personeelsfilosofie om een direct inzetbare werknemer aan te 
trekken. 
De in het onderzoek van Bartels opgenomen arbeidsorganisaties zijn van mening dat voor alle 
soorten vooropleiding bijscholing is gewenst. Een kwart maakt hierop een uitzondering voor 
MTO-ers. Men ervaart deze noodzakelijke bijscholing niet als problematisch. Werknemers aan 
wie naar aansluitingsproblemen werd gevraagd, noemden vooral gebrek aan praktische vaar-
digheden en vaktechnische kennis als gemis. Ditzelfde gemis wordt geconstateerd door 
Weening en Heere (1989) in een onderzoek naar werkzame MTS-ers energietechniek en door 
Coenegracht en Kole (1989), die MTS-ers interviewden die werkzaam zijn in de metaal of in de 
installatiebranche. Ook uit onderzoek van De Vries (1990) naar MTS-ers werktuigbouwkunde 
komen kwalificatieproblemen naar voren. 
men. Potters & Huybers (1992) hebben gerapporteerd over de resultaten betreffende de schoolverlaters van de 
MTS. 
2 8
 Het grootste overschot in de installatie- en metaalbranche bevindt zich op het laagste (ongeschoolde) niveau. 
De onderzoekers stellen een gecombineerde recruterings- en scholingsstrategie voor, waarin werknemers op dit 
laagste niveau binnen worden gehaald en vervolgens op elk niveau intern worden geschoold, zodat ze naar het bo-
vengelegen niveau doorstromen en daar bijdragen aan het opvullen van tekorten. 
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Uit de onderzoeksresultaten van Den Boer es. (1986) en Nieuwenhuis (1991) blijkt dat partici-
perend leren een positieve invloed heeft op de aansluiting van de MTS op de arbeidsmarkt met 
betrekking tot het ontwikkelen van de praktische gerichtheid en zelfstandigheid van leerlingen. 
Uit het onderzoek van Bartels blijkt dat het in alle gevallen mogelijk bleek, de in de opleiding 
gemiste zaken te compenseren met vooral werkervaring, scholing en begeleiding binnen ar-
beidsorganisaties en het volgen van cursussen buiten de arbeidsorganisatie. 
Janssen (1991) constateert in een literatuurstudie, dat de matige aansluiting op de beroepssector 
geen effect heeft op de werkgelegenheid voor MTS-ers. Deze gegevens worden zoals we reeds 
zagen bevestigd door de RUBS-enquêtes van 1991 en 1992. Kennelijk krijgen MTS-ers zo'n 
brede basis mee, dat zij in staat zijn, in diverse bedrijfssectoren werk te vinden (vergelijk 
Hofman en Nieuwenhuis, 1992). Ook deze gedachte wordt ondersteund door de RUBS-en-
quête van 1992, waarin voor het MTO een gemiddelde beroepenspreiding29 is gevonden. 
Janssen vraagt zich volgens ons terecht af of een geringe branche-aansluiting wel als zorgwek-
kend beschouwd moet worden. 
Twintig procent van de bedrijfsfunctionarissen in het onderzoek van Bartels verwacht dat door 
de invoering van nieuwe technologieën het technisch MBO in de toekomst niet meer zal vol-
doen. Van de arbeidsorganisaties die schoolverlaters van het technisch MBO betrekken, ver-
wacht 55% in de toekomst kwalitatieve knelpunten bij de personeelsvoorziening. 
Kort samengevat constateren we dat de aansluitingsprobemen van schoolverlaters van het MTO 
op dit moment niet onoverkomelijk lijken. Uit de meest recente gegevens van de RUBS-
enquêtes (Van der Velden & Wieling, 1994) blijkt dat het MTO gekenmerkt wordt door een laag 
werkloosheids- en onderbenuttingspercentage en door een gemiddelde beroepenspreiding (indi-
cator voor flexibiliteit). De combinatie van een hoge conjunctuurgevoeligheid en een gemiddelde 
beroepenspreiding van de MTO-opleiding maakt de situatie voor schoolverlaters van het MTO 
op de arbeidsmarkt echter relatief ongunstig. Om groeiende kwalitatieve aansluitingsproblema-
tiek in de toekomst te voorkomen lijkt verdere verbetering van de communicatie tussen onder-
wijs en bedrijfsleven van belang (Hartog, 1994). Verder is verbetering van de aansluiting van 
de theorie op de praktijk onontbeerlijk. Bovendien is er extra aandacht nodig voor algemene 
kwalificaties zoals: kennis van en om kunnen gaan met informatica, leidinggeven, spreekvaar-
digheid, organiseren, leren studeren, school- en beroepskeuze, solliciteren, kennis van arbeids-
voorwaarden en een klantgerichte en servicegerichte instelling. 
Deze term wordt gehanteerd als een indicatie voor de flexibiliteit van schoolverlaters op de arbeidsmarkt 
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Aansluitingsproblemen en de dienstensector 
De functies die MEAO-ers vervullen sluiten wat betreft de richting van de functies goed aan bij 
de opleiding. Van 60 door Van de Loo c.s. (1989) ondervraagde MEAO-ers vervult circa 85% 
een functie die qua richting past bij deze opleiding; 72% is werkzaam in de dienstensector; 18% 
in accountants-, administratie- en rechtskantoren; 13% bij banken en andere financiële instellin-
gen; 12% bij assurantiemaatschappijen en -bemiddeling. De meest vervulde functies zijn admi-
nistrateur, boekhouder, commercieel-administratief werknemer en bankemployé. 
Het gemiddelde opleidingsniveau binnen de bank stijgt voortdurend. Toch komt er bij 
MEAO-ers onderbenutting voor. Uit onderzoek van Den Boer c.s. (1986) komt naar voren dat 
van de MEAO-ers uit de commerciële richting de helft van de regulier opgeleiden onder zijn ni-
veau werkt. Van de experimenteel (experiment participerend leren) opgeleiden uit dit onderzoek 
is dat een derde. De aanwezigheid van onderbenutting wordt bevestigd door gegevens uit de 
RUBS-enquêtes van 1991 en 1992. Geconcludeerd wordt echter dat deze onderbenutting van 
19% laag is voor de economische en administratieve richting van het MEAO. Uit deze gegevens 
blijkt dat mannen een grotere kans lopen om onder hun opleidingsniveau terecht te komen dan 
vrouwen (Lodder c.s., 1991). Nog steeds vormen MAVO, HAVO en VWO belangrijke recra-
teringsbronnen voor de bank, maar er vindt een duidelijke verschuiving plaats in de richting van 
het MEAO. Uit onderzoek van De Grip & Groot (1990) blijkt dat banken die op automatise-
ringsgebied voorop lopen, significant meer mensen met een beroepsopleiding aantrekken. De 
Grip en Groot spreken van substitutie van lager opgeleiden (MAVO) door middelbaar opgelei-
den (MEAO). 
In het rapport Met het MEAO-diploma in de hand (APS, 1986) zijn de resultaten gepubliceerd 
van een enquête bij 1179 oud-MEAO-ers (Waals & Spanjerberg, 1987). Het blijkt dat het voor 
afgestudeerde MEAO-ers geen probleem is om een baan te vinden. Deze gegevens worden on-
dersteund door de RUBS enquêtes van 1991 en 1992 (zie ook Lodder c.s., 1991; Van der 
Velden & Wieling, 1994). In de laatste wordt een werkloosheidspercentage van 4% genoemd 
voor de economische en administratieve afstudeerrichting van het MBO. Leerlingen met de 
commerciële afstudeerrichting zijn sterk vertegenwoordigd bij banken en in produktiebedrijven. 
Veel afgestudeerden starten in banen die algemeen-administratief van aard zijn. De afstudeer-
richting is hierbij niet relevant en het verrichten van administratieve taken in enigerlei vorm is de 
basis van de MEAO opleiding. Over het algemeen is men in arbeidsorganisaties tevreden over 
de in het onderzoek opgenomen MEAO-ers. De onderzoekers signaleren wel een tekort met be-
trekking tot algemene kwalificaties zoals zelfstandigheid, probleemoplossend vermogen, ge-
spreksvaardigheid (ook in Engels, Duits en Frans), het om kunnen gaan met mensen, samen-
werken en commerciële vaardigheden (zie ook Nieuwenhuis, 1991). Verder wordt vastgesteld 
66 
dat er te weinig verband is tussen binnen- en buitenschools leren. Zoals we reeds zagen komen 
deze gegevens overeen met de mening van vertegenwoordigers uit MBO-instellingen (Hartog, 
1994). In de RUBS-enquête van 1991 oordeelde 63% van de in de commerciële richting afge-
studeerde MEAO-ers dat de opleiding voldoende tot goed aansluit op het werk. Aan nieuwe 
vakgebieden (informatica c.q. automatisering), praktijkgerichte (vreemde-talenonderwijs), so-
ciale en organisatorische aspecten wordt volgens een kwart van deze schoolverlaters te weinig 
aandacht besteed. Schoolverlaters die commerciële functies uitoefenen, vinden met name dat er 
op het MEAO onvoldoende aandacht wordt besteed aan vreemde-talenonderwijs en Informa-
tica/automatisering (Lodder c.s., 1991; zie ook Hartog, 1994). Evenals bij de MTS is een veel 
gehoorde klacht dat het MEAO te weinig praktijkgericht is en blijkt participerend leren een posi-
tieve uitwerking te hebben op dit tekort (Nieuwenhuis, 1991). Het MEAO leidt op voor het 
middenkader. Voor zover de MEAO-er leiding geeft, betren dit in de praktijk meer lager gekwa-
lificeerd werk en het leidinggeven heeft betrekking op een beperkt aantal ondergeschikten (drie 
of minder). De meeste MEAO-ers volgen in hun werkkring aanvullende cursussen, van de com-
merciële afstudeerrichting zelfs 82%. Nederlands, Engels, Duits, Frans, Bedrijfseconomie, Be-
drijfsadministratie, Commerciële Economie, Assurantie en Informatica vinden afgestudeerde 
MEAO-ers op basis van praktijkervaring belangrijk in het vakkenpakket van de commerciële 
richting. Over de aansluiting op de praktijk van de vakken Assurantie, Informatica, Frans, Duits 
en Engels zijn ze niet erg te spreken. De vakken Nederlands, Bedrijfseconomie en Bedrijfsad-
ministratie sluiten veel beter aan op de beroepspraktijk (Waals & Spanjerberg, 1987). 
Resumerend concluderen we dat de aansluitingsproblemen van schoolverlaters van het MEAO 
op dit moment niet groot lijken. Uit de meest recente gegevens van de RUBS-enquêtes (Van der 
Velden & Wieling, 1994) blijkt dat het MEAO wordt gekenmerkt door een laag werkloosheids-
en onderbenuttingspercentage en door een gemiddelde beroepenspreiding (indicator voor 
flexibiliteit). De combinatie van een gemiddelde conjunctuurgevoeligheid en een gemiddelde be-
roepenspreiding van de MEAO-opleiding maakt de situatie voor schoolverlaters van het MEAO 
op de arbeidsmarkt niet zo ongunstig. Om groeiende kwalitatieve aansluitingsproblematiek in de 
toekomst te voorkomen lijkt verdere verbetering van de communicatie tussen onderwijs en be-
drijfsleven van belang (Hartog, 1994). Verder blijft verbetering van de aansluiting van de theo-
rie op de praktijk een belangrijk aandachtspunt. Bovendien is er extra aandacht nodig voor alge-
mene kwalificaties zoals: zelfstandigheid, probleemoplossend vermogen, gespreksvaardigheid 
(ook in Engels, Duits en Frans), het om kunnen gaan met mensen, samenwerken en commer-
ciële vaardigheden. 
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2.2.3 Oplossingsstrategieën 
Er worden doorgaans twee ideaaltypische benaderingen onderscheiden om aansluitingsproble-
men aan te pakken: de naïeve benadering of de rechtstreekse planningsbenadering en de flexi-
biliteits- of brede benadering (vgl. Van Hoof, 1987; Hövels, 1993b). 
Bij de oorspronkelijke naïeve benadering acht men het mogelijk, een rechtstreekse koppeling 
tussen onderwijs en arbeid te realiseren. Daarvoor worden zowel kwantitatieve als kwalitatieve 
planningsmethoden ontwikkeld met behulp waarvan het beroepsonderwijs afgestemd moet 
worden op de behoeften van het arbeidssysteem. Men past, in extremo, systematisch het be-
roepsonderwijs aan aan de behoeften van het bedrijfsleven door in het bedrijfsleven ontwikkel-
de beroepsprofielen om te zetten in onderwijsdoelen en curriculumelementen. Bij de naïeve be-
nadering zoekt men de oplossing voor aansluitingsproblemen met name in een continue gede-
tailleerde afstemming van de kwantiteit en de kwaliteit van het aanbod aan schoolverlaters op de 
steeds wisselende vraag. Oplossingen voor aansluitingsproblemen worden alleen gezocht in de 
aanbodzijde (het onderwijs). Deze benadering stond vooral in de zestiger jaren en in het begin 
van de zeventiger jaren in de belangstelling. 
Er is veel kritiek geuit op de naïeve benadering (Hövels & Peschar, 1985; Van Hoof, 1987; 
Geurts, 1989; Hövels & Van Onna, 1991). Wij vatten de kritiek als volgt samen: 
1. Deze benadering heeft een statische kijk op aansluitingsproblemen: de wijze waarop werkne-
mers momenteel in het arbeidsproces zijn ingeschakeld, wordt vaak30 als norm gehanteerd. 
Veranderingen in vraag en aanbod op de arbeidsmarkt, aanpassingsprocessen en het systeem 
van arbeidsverhoudingen worden op deze wijze buiten beschouwing gelaten. 
2. Als gevolg van de gedachte dat er een rechtstreekse vertaling van de kwalitatieve structuur 
van de werkgelegenheid uit economische en technische factoren plaatsvindt, worden oplos-
singen voor de discrepantie tussen vraag en aanbod niet bij de vraagzijde gezocht, terwijl 
deze zeer gevarieerd is. Men verliest hierdoor uit het oog dat arbeidsorganisaties verschil-
lende keuzes kunnen maken met betrekking tot techniek en arbeidsorganisatie. Daarnaast kan 
van het onderwijssysteem een pro-actieve werking uitgaan doordat een bepaald aanbod 
vanuit het onderwijssysteem een bepaalde vraag creëert. 
3. Men veronderstelt dat er exclusieve relaties bestaan tussen bepaalde opleidingen en bepaalde 
beroepsdomeinen. Onderzoek heeft aangetoond dat er wel een systeem van relaties tussen 
opleidingen en beroepen c.q. functies bestaat, maar dat dit niet zo rechtlijnig en exclusief is 
3 0
 Tegenwoordig gebeurt dit minder vaak. 
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als men aanvankelijk veronderstelde. Zo blijkt dat vaak een aanzienlijk deel van de school-
verlaters in andere dan de beoogde functies terechtkomen. Als gevolg hiervan gaat men 
voorbij aan processen als substitutie en mobiliteit. 
4. Er wordt te veel nadruk gelegd op het onderwijs als producent van opleidingskwalificaties. 
De rol van door beroepservaring en andere buiten het onderwijs verworven kwalificaties 
wordt niet in de beschouwingen betrokken (Klams, 1993, 1994; Commissie Erkenning 
Verworven Kwalificaties, 1994). Ook wordt het kwalificatiebegrip vooral in instrumentele 
zin opgevat. Aan algemene kwalificaties waaronder sociaal-normatieve kwalificaties wordt 
weinig aandacht besteed31. 
5. Door veel planningsinstrumenten ontstaat vaak een aanzienlijke tijdsgap tussen veranderin-
gen in de arbeid en de daarop aangepaste uitstroom uit het onderwijs. De ontwikkeling van 
beroepsprofielen, de vertaling daarvan in onderwijsdoelen en het vervolgens in 3 of 4 jaar 
opleiden van jongeren neemt veel tijd in beslag en in die tijd kunnen beroepsprofielen al weer 
gedeeltelijk gewijzigd zijn32. 
De flexibiliteitsbenadering, die vanaf het begin van de zeventiger jaren werd ontwikkeld, heeft 
daarentegen tot uitgangspunt dat de arbeidsmarkt in beweging is. Zij veronderstelt een wissel-
werking tussen het onderwijssysteem en het arbeidssysteem via de arbeidsmarkt. Kwalificatie-
eisen veranderen voortdurend. Er vinden mobiliteits- (personen met dezelfde opleiding blijken 
vaak heel uiteenlopende functies te kunnen vervullen) en substitutieprocessen (gelijksoortige 
functies worden vaak door personen met verschillende opleidingen bezet) plaats. Deze proces-
sen wijzen op het bestaan van eenflexibiliteitspotentieel. Binnen de flexibiliteitsbenadering pro-
beert men dit potentieel te vergroten en beter te benutten (Van Hoof, 1987). Hövels (1993b) 
spreekt van de individuele flexibiliteitsstrategie voor zover deze benadering gericht is op het 
individu (zie Schema 2.7). In het kader van deze strategie meent men dat een betere aansluiting 
tussen onderwijs en arbeid mogelijk is door beroepsopleidingen een minder gespecialiseerd ka-
rakter te geven en bovendien zodanig in te richten dat werknemers zich door bijscholing snel 
aan veranderingen in functies kunnen aanpassen. Het doel van deze strategie is het kwalificeren 
van flexibele werknemers. 
31
 Men begint zich het belang van algemene kwalificaties steeds meer te realiseren (Moelker, 1991) en de belang-
stelling voor het verwerven van algemene kwalificaties in het MBO neemt toe (De Jong c.s., 1990; Moerkamp 
& De Bruijn, 1991; Nieuwenhuis, 1991). 
3 2
 Nu er voor het MBO nieuwe eindtermen zijn, zal het in de toekomst vooral gaan om de aanpassing van be-
staande beroeps(opleidings)profielen en curricula, waardoor de tijdsgap kleiner en dus minder problematisch zal 
zijn. Bovendien kan een opleiding nu ook op aparte certificaten bijgesteld worden. Dit is een kort proces dat veel 
sneller verloopt. 
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Inhoudelijke benadering 
rechtstreekse planningsstrategie c.q. naïeve benadering 
individuele flexibiliteitsstrategie: vergroting van individuele flexibiliteit 
Institutioneel-organisatorische benadering 
taakverdelingsstrategie: aandacht voor intermediaire voorzieningen en de taakverdeling 
tussen initieel onderwijs, intermediaire voorzieningen en om-, her- en bijscholing 
natuurlijke aansluitingsstrategie: 'natuurlijke' contacten tussen onderwijs- en 
arbeidssysteem herstellen door bijv. dualisering, co-makership etc. 
Schema 2.7: Aansluitingsstrategieën (Bron: Hövels, 1993b) 
Voorwaarde is wel, dat met behulp van een taakverdelingsstrategie een goede taakverdeling 
wordt ontwikkeld tussen het reguliere beroepsonderwijs, het stelsel van intermediaire voorzie-
ningen en bedrijfsopleidingen (Hövels, 1993b; zie Schema 2.7). 
Dit betekent dat (Van Hoof, 1987, p.135): 
het beroepsonderwijs niet langer de onmogelijke opgave krijgt om alle specifieke ontwik-
kelingen in de beroepspraktijk te volgen. Er is sprake van despecialisatie van initiële be-
roepsopleidingen, waarbij zowel van verbreding (toevoeging van elementen uit andere 
vakgebieden) als van verdieping (een grotere plaats voor basiskwalificaties, fundamentele 
kenniselementen etc.) sprake zal zijn; 
via een flexibel stelsel van intermediaire voorzieningen voor praktijkopleiding en scholing 
de kloof tussen onderwijs en arbeid wordt overbrugd. Dit stelsel van intermediaire voor-
zieningen overbrugt de afstand tussen de initiële opleiding en een reguliere baan (schake-
ling, omscholing) en voorziet in de behoefte aan om-, her- en bijscholing tijdens de be-
roepsloopbaan, waarin specifieke kwalificaties kunnen worden verworven (zie Schema 
2.833 pg.
 8 5 ) ; 
33 De intermediaire voorzieningen staan in het bovenste blok onder de naam kwalificatievoorzieningen. In het 
onderste blok zijn arbeidsmarktmechanismen vermeld die ook invloed uitoefenen op de kansen van werknemers 
op werk. Een abituriënt komt vanuit het onderwijssysteem (linker kolom) op de arbeidsmarkt. Hij kan direct 
werk vinden in een arbeidsorganisatie wanneer zijn aangeboden kwalificaties overeenkomen met de gevraagde 
kwalificaties (onderste pijlen naar rechts). Indien dit niet het geval is, kan hij proberen, zich om te scholen via de 
kwalificatievoorzieningen om alsnog door een arbeidsorganisatie te worden aangenomen (bovenste pijlen naar 
rechts). Lukt dit niet, dan kan (langdurige) werkloosheid volgen (deze laatste mogelijkheid is niet in het schema 
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in arbeidsorganisaties zonodig bedrijfspecifieke kwalificaties kunnen worden verworven 
via functiegerichte trainingsmogelijkheden buiten of op de werkplek. 
Binnen de flexibiliteitsbenadering zoekt men de oplossing van aansluitingsproblemen dus zowel 
in aanbodzijde (onderwijssysteem) als vraagzijde (arbeidssysteem) en in de relaties die hiertus-
sen bestaan (via arbeidsmarkt). De intermediaire voorzieningen spelen hierin een belangrijke 
rol. Binnen deze benadering is het uitgangspunt dat men opleidt voor een brede waaier van 
functies. In de flexibiliteitsbenadering spelen algemene kwalificaties een belangrijke rol. Ze 
maken bij uitstek deel uit van de bovengenoemde despecialisering van beroepsopleidingen door 
middel van verbreding en verdieping van leerstof. 
Brandsma (1993) stelt in dit kader als oplossing van de aansluitingsproblematiek voor een lichte 
landelijke structuur in te stellen waarin niveau en domein van beroepsopleidingen worden vast-
gesteld op grond van duidelijke kwalificatie-eisen vanuit het bedrijfsleven en de verdere invul-
ling wordt gezien als taak van de scholen. Bedrijven moeten zich in deze optiek richten op de 
scholingsbehoefte die voortvloeit uit invoering van nieuwe technologie en het beroepsonderwijs 
moet zich despecialiseren en zich richten op verbreding en verdieping van de leerstof onder an-
dere door haar aandacht te richten op basiskwalificaties. De gedachte is een bepaalde nieuwe 
technologie pas dan op te nemen in de beroepsopleidingsprofielen van het initieel onderwijs, 
wanneer deze in het bedrijfsleven algemeen wordt toegepast. 
Over de betekenis van algemene kwalificaties voor de aansluitingsproblematiek kunnen we op 
grond van bovenstaande concluderen dat ze een belangrijke rol kunnen spelen in oplossingsstra-
tegieën, die de flexibiliteitsbenadering als uitgangspunt hebben. Algemene kwalificaties kunnen 
via opname in brede beroepsopleidingen het kwalificeren van flexibele werknemers helpen rea-
liseren. 
getoond). Het is ook mogelijk dat een werknemer van een arbeidsorganisatie tijdelijk bijscholing volgt via de 
kwalificatievoorzieningen (pijlen tussen blok kwalificatievoorzieningen en arbeidsorganisatie). Een derde moge-
lijkheid is, dat een werknemer van een arbeidsorganisatie gaat solliciteren en zo weer beschikbaar komt op de ar-
beidsmarkt (onderste pijl naar links vanuit arbeidsorganisatie). 
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2.3 Veranderingen in het systeem van secundair beroepsonderwijs 
Inleiding 
Veranderingen in het onderwijssysteem worden veelal geïnitieerd vanuit het onderwijsbeleid. Er 
is de laatste vijftien jaar sprake van een toenemende samenwerking tussen de sociale partners, 
zowel structureel als inhoudelijk. Belangrijkste veranderingen worden in het onderstaande be-
schreven. Mede gezien de wisselende aandacht voor algemene kwalificaties. 
2.3.1 Overheid en aansluitingsproblemen 
In het beleidsdenken van de overheid ten aanzien van de relatie tussen onderwijs en arbeids-
markt hebben in de laatste decennia verschuivingen plaatsgevonden. De inhoud van het beleid 
ten aanzien van de relatie tussen onderwijs en arbeid is sterk afhankelijk van de sociaal-
economische situatie en wordt sterk beïnvloed door de wisselende conjunctuur. Er worden ver-
schillende periodes onderscheiden (Van Wieringen, 1984). 
In de eerste periode, de wederopbouwperiode van de vijftiger en zestiger jaren, een periode van 
sterke economische groei, ontstaat er een stevige band tussen onderwijs en arbeid, die geken-
merkt wordt door een grote expansie van het bedrijfsleven en het ontstaan van een industriële 
economie. De overheid stimuleert in een aantal industrialisatienota's, die tussen 1949 en 1963 
verschijnen, uitbreiding van opleidingsmogelijkheden. De band tussen onderwijs en arbeid 
komt tot uiting in een sterke groei van het aantal MTS-en, waarmee wordt gereageerd op de toe-
nemende behoefte van de arbeidsmarkt aan geschoolde arbeidskrachten. Het onderwijsbeleid in 
deze periode is een planningsbeleid, gericht op uitbreiding van het beroepsonderwijs. Knelpun-
ten in de relatie tussen onderwijs en arbeidsmarkt worden in deze periode toegeschreven aan de 
aanbodzijde, het onderwijssysteem. De vraagzijde heeft in deze periode vooral te kampen met 
personeelsvoorzieningsproblemen, die zich uiten in een tekort aan gekwalificeerd personeel. 
De tweede periode loopt vanaf het begin van de jaren zeventig tot aan het moment dat de opvang 
van schoolverlaters door het arbeidsveld stagneert, beginjaren tachtig. Als gevolg van een eco-
nomische recessie ontstaat er een groeiende werkloosheid in de tweede helft van dejaren zeven-
tig. Het onderwijs wordt in deze periode met name gedefinieerd als een welzijnsvoorziening. In 
het onderwijs staat in deze periode het gelijke-kansendenken voorop. De band tussen onderwijs 
en arbeid is nu losser en sommige werkgevers klagen dat werknemers geen hamer meer kunnen 
vasthouden (Baars, 1977). Het onderwijs levert voor de werkgevers grote problemen op met 
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betrekking tot de inpassing van afgestudeerde MBO-ers in het bedrijfsleven. Voor de oplossing 
van problemen in de relatie tussen onderwijs en arbeidsmarkt wordt naast oplossingen in de 
aanbodzijde ook gezocht naar alternatieve mogelijkheden aan de vraagzijde, het arbeidssysteem 
(Van Hoof & Dronkers, 1980), maar deze worden niet vertaald in beleidsmaatregelen (Brands-
ma, 1993). De aandacht blijft gericht op de aanbodzijde. De structureel-distributieve en de struc-
tureel-politieke spanningsbronnen krijgen veel aandacht. Men ontwikkelt in deze periode ideeën 
om school en maatschappij beter op elkaar af te stemmen. Het zijn ideeën, waarin met name de 
pedagogische invalshoek wordt belicht. Zo wordt in 1975 de nota "Naar het participatie-
onderwijs" van Van Kemenade gepubliceerd en in de daarop volgende jaren de rapporten van de 
Innovatie Commissie Participatie Onderwijs (ICP, 1976, 1977, 1978). In 1975 verschijnt de 
"Discussienota Contouren van een toekomstig onderwijsbestel" en in 1977 een vervolgnota 
hierop. Voor deze studie is van belang dat als gevolg van deze nota's in het MBO in het kader 
van participerend leren, de afwisseling van leren in de school met het opdoen van ervaringen 
daarbuiten, meer aandacht wordt besteed aan de bevordering van zelfstandigheid van leerlingen 
en vorming met het oog op persoonlijke ontplooiing. De verschillende voorstellen om te komen 
tot participerend leren, leggen de nadruk op overbrugging van de kloof tussen school en maat-
schappij door middel van onderwijskundig gestuurde deelname aan praktijksituaties. Aandacht 
voor participerend leren betekent in onze optiek dat er in het MBO extra mogelijkheden werden 
geschapen om algemene kwalificaties te verwerven. 
Het einde van deze tweede periode wordt gemarkeerd door het verschijnen van de rapporten van 
de "Adviescommissie inzake de voortgang van het industriebeleid", beter bekend als de Com-
missie Wagner, in het begin van dejaren tachtig (Adviescommissie 1983, 1984). De inhoud 
van deze rapporten vormt een nieuwe stimulans voor het overheidsdenken in de derde periode. 
De commissie Wagner raadt aan het bedrijfsleven meer te betrekken bij de vormgeving van het 
beroepsonderwijs. Het beroepsonderwijs is volgens haar een gezamenlijke verantwoordelijk-
heid van onderwijs, bedrijfsleven en overheid. Daarnaast raadt ze aan, het leerlingwezen te ver-
sterken, met als oogmerk dat jongeren zich weer makkelijker aanpassen aan het bedrijfsleven en 
kwalificatieproblemen zich vanzelf oplossen. Zo komt het aansluitingsdenken, waarin het gaat 
om de verbetering van de aansluiting tussen opleiding en beroepspraktijk, in deze derde periode 
centraal te staan in het overheidsdenken. De structureel-technische spanningsbron staat in het 
centrum van de aandacht. Naar aanleiding van het verslag van de commissie Wagner is het 
zogeheten Open Overleg tussen overheid, bedrijfsleven en onderwijsorganisaties georganiseerd. 
Het belangrijkste resultaat van dit overleg is dat de drie partijen overeenkomen, gezamenlijke 
verantwoordelijkheid te dragen voor het beroepsonderwijs. Dit leidt tot een grotere medeverant-
woordelijkheid van de sociale partners voor het MBO en het leerlingwezen. Het Open Overleg 
heeft het voorstel van de Commissie Wagner om het MBO duaal in te richten niet overgenomen. 
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Het was van mening dat voltijds beroepsonderwijs met stages en duale opleidingen naast elkaar 
moesten blijven bestaan. Wel stond het een verbetering voor van de praktijkcomponent in zowel 
schoolse als duale opleidingen (De Vries, 1992a; Dercksen & Van Lieshout, 1993). De nood-
zaak van meer praktijkplaatsen voor het leerlingwezen werd wèl door het Open Overleg onder-
schreven. Deze beleidsontwikkelingen droegen bij aan een verdubbeling van de instroom in het 
leerlingwezen in de periode 1983 tot 1987. Erkenning van de medeverantwoordelijkheid van het 
bedrijfsleven en de sociale partners voor het beroepsonderwijs heeft tot gevolg gehad, dat zij 
werden betrokken bij beroepenanalyses en het opstellen van eindtermen voor het middelbaar be-
roepsonderwijs. Procedures en criteria hiervoor zijn neergelegd in de nota "Beroepsprofiel- en 
leerplanontwikkeling beroepsonderwijs" (MOW, 1986). Als gevolg daarvan hebben tussen 
1987 en 1991 de BOOB's (Bedrijfstakgewijze Overleg Onderwijs Bedrijfsleven) en BOTO's 
(Bedrijfstaksgewijze Overleg Technisch Onderwijs) gefunctioneerd. In deze overlegorganen is 
de samenwerking tussen de drie partijen (overheid, bedrijfsleven en onderwijs) geïnstitutionali-
seerd met het doel, per bedrijfstak eindtermen te formuleren voor de daarbij behorende MBO-
opleiding, uitgaande van door de sociale partners aangeleverde beroepsprofielen (dit wordt wel 
de 'koninklijke weg' genoemd) en in gezamenlijk overleg tussen onderwijs en bedrijfsleven 
opgestelde beroepsopleidingsprofielen. Deze eindtermen zijn vervolgens ter vaststelling inge-
diend bij de minister van Onderwijs en Wetenschappen. De beroepsprofielen geven een uitput-
tend overzicht van de kwalificatiewensen voor een beroep of een groep van beroepen. Elke 
BOOB clustert de eindtermen in certificaateenheden (eenheden met een herkenbare functie voor 
vervolgsituaties). Eindtermen en certificaateenheden gaan functioneren als een landelijke stan-
daard (Liebrand, 1990). De landelijke eindtermen worden echter niet gecompleteerd met lande-
lijke examens. Dit blijft de verantwoordelijkheid voor de afzonderlijke scholen (Dercksen & 
Van Lieshout, 1993). Met ingang van 1 augustus 1993 zijn deze landelijke eindtermen voor het 
MBO gaan gelden. Voor deze studie is van belang dat er ondanks alle inspanningen van de so-
ciale partners in de nieuwe eindtermen van bijvoorbeeld de MTS-E opleiding weinig aandacht 
wordt geschonken aan algemene kwalificaties. Vanaf eind 1991 zijn de Landelijke Organen 
voor het Beroepsonderwijs (LOB's) verantwoordelijk voor de eindtermen van het leerlingwe-
zen èn het MBO. Hierbinnen hebben de COB's (Commissies OnderwijsBedrijfsleven) de taken 
van de BOOB's en BOTO's overgenomen. De overheid streeft naar één landelijke kwalificatie-
structuur voor het secundair beroepsonderwijs. Op recente ontwikkelingen komen we later 
terug. 
In de jaren negentig onderscheiden we een vierde periode in het beleidsdenken. In mei 1990 
publiceerde de Commissie Rauwenhoff, een tijdelijke adviescommissie onderwijs en arbeids-
markt, het rapport Onderwijs-arbeidsmarkt naar een werkzaam traject (Tijdelijke Adviescom-
missie, 1990). De Minister van Onderwijs had de commissie advies gevraagd over de verbete-
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ring van de aansluiting tussen onderwijs en arbeid. Het rapport sluit aan bij de ideeën van de 
Commissie Wagner en bepleit een verdere intensivering van de betrokkenheid van het bedrijfs-
leven. Daarnaast legt de Commissie grote nadruk op flexibilisering van het onderwijs. Aanslui-
ting wordt breder geïnterpreteerd dan aansluiting van de initiële opleiding op de eerste baan. De 
leerling c.q. werknemer van een arbeidsorganisatie wordt verondersteld gedurende zijn gehele 
loopbaan te blijven leren en het intitiële onderwijs heeft de taak haar leerlingen hierop voor te 
bereiden. 
De Commissie Rauwenhoff noemt vier mogelijkheden om de aansluiting tussen onderwijs en 
arbeid te verbeteren (Tijdelijke Adviescommissie, 1990): 
1. Een zelfstandige school: een professionele instelling die op het gebied van management, 
onderwijsontwikkeling, leerlingbegeleiding, studie- en beroepskeuzevoorlichting, be-
drijfseconomisch handelen en personeelsbeleid in hoge mate zelfstandig opereert. De 
SVM-operatie (Sectorvorming en Vernieuwing in het Middelbaar Beroepsonderwijs), 
o.a. een schaalvergrotingsoperatie die heeft geleid tot brede colleges van beroepsonder-
wijs, was hiertoe een eerste aanzet. De SVM-operatie had tot doel de positie van het mid-
delbaar beroepsonderwijs in de samenleving te versterken en het rendement en de auto-
nomie van de nieuwe instellingen voor MBO te vergroten (Pelkmans & De Vries, 1991). 
Het is de bedoeling dat deze brede colleges van het beroepsonderwijs in de toekomst 
door verdere fusie uitgroeien tot ca. 50 regionale opleidingscentra (ROC's). 
2. Co-makership: scholen en arbeidsorganisaties zouden het onderwijs gezamenlijk vorm en 
inhoud moeten geven. Het is een arrangement tussen een school en een arbeidsorganisa-
tie dat inhoud geeft aan een programma voor een bepaalde beroepskwalificatie. 
Voorbeelden zijn: 
-uitwisseling van kennis en ervaringen via docentenstages en gastdocenten 
-beschikbaar stellen van apparatuur 
-gezamenlijke ontwikkeling van scholing voor werkenden 
-deelname van iemand uit een arbeidsorganisatie in het bestuur van een school 
3. duaal beroeps- en wetenschappelijk onderwijs: alle beroepsopleidingen bevatten een leer-
arbeidsovereenkomst. 
4. een levenslang recht voor alle werkenden en werkzoekenden om een startkwalificatie te 
behalen op het niveau van aankomend vakman . Een startkwalificatie wordt noodzakelijk 
genoemd voor een goede start op de arbeidsmarkt en vormt een basis voor latere scho-
ling. 
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De Commissie Rauwenhoff kiest voor een nieuw concept van onderwijs, waarbij de aansluiting 
van onderwijs en arbeid in het systeem zelf is verwerkt: 
"Uitgangspunt is de zelfstandige school die in onderhandeling met arbeidsmarkt 
en overheid tot een aanbod komt. De leerweg zelf krijgt bovendien een afslui-
tende fase die de overgang vormt van school naar werk. Het individu krijgt een 
grotere verantwoordelijkheid om goed gebruik te maken van het door de over-
heid te garanderen, maar begrensd recht op bekostigd onderwijs". 
Met betrekking tot de kwalificatiestructuur is voorgesteld dat de landelijke eindtermen betrek-
king moeten hebben op 80 à 90 procent van het curriculum, zodat de zelfstandige school de 
overige ruimte (10 à 20 procent) kan bestemmen voor eigen profilerering van het curriculum en 
via partnerships met arbeidsorganisaties in de regio aansluiting kan zoeken op de regionale ar-
beidsmarkt (MOW & MLNV, 1994). 
Het kabinet is het met de Commissie Rauwenhoff eens dat overheid, arbeidsorganisaties, scho-
len en individuen gezamenlijk verantwoordelijk zijn. Op basis van deze gedachte worden er 
twee convenanten gesloten: het convenant Samen werken aan het beroepsonderwijs en het con-
venant Secundair beroepsonderwijs. In 1993 verschijnt de discussienota Blijven leren en de 
Kernpuntennotitie over de wet educatie en beroepsonderwijs (MOW, 1993c, 1993a). En in 
1994 verschijnt het wetsvoorstel voor de wet educatie en beroepsonderwijs, de WEB (MOW & 
MLNV, 1994). 
Het kabinet is het ook eens met grotere zelfstandigheid van scholen die ze aanvankelijk brede 
Colleges voor Beroepsonderwijs en in de toekomst (na verdere fusie) Regionale Opleidingscen-
tra (ROC s) noemt, in alle door de commissie Rauwenhoff genoemde opzichten. De 'lump-
sum' bekostiging beschouwt ze als belangrijk instrument van sturing (Dercksen & Van 
Lieshout, 1993). Het kabinet is evenals de Commissie-Rauwenhoff voorstander van intensie-
vere regionale samenwerking tussen scholen en arbeidsorganisaties in de vorm van co-maker-
ship, maar die hoeft zich niet te beperken tot de door de Commissie voorgestelde één op één re-
laties tussen scholen en arbeidsorganisaties, ze kan ook betrekking hebben op scholen onder-
ling, scholen en brancheopleidingsinstituten, scholen en particuliere instituten en arbeidsorgani-
saties onderling op het gebied van scholing. Voorbeelden zijn: het gezamenlijk opstellen van 
landelijke eindtermen; nieuwe opleidingen; contractonderwijs34; praktijkdocenten35; docenten-
3 4
 DAF heeft een eigen opleidingscentrum waar ook docenten uit het reguliere onderwijs les geven. Dercksen c.s 
(1993) noemen dit een zeer lucratieve manier om de eigen docenten bij te scholen. 
3 5
 Mensen uit het bedrijfsleven die enkele uren in het reguliere onderwijs lesgeven. Deze geven algemene kwali-
ficaties door die in het bedrijfsleven belangrijk worden gevonden! 
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stages36; ter beschikking stellen van apparatuur en materiaal; leer- en stageplaatsen37; deelname 
van het bedrijfsleven aan besturen en raden van advies. 
Het kabinet is voor het dualiseren van het KMBO38. Voor het MBO wil het kabinet ruimte ge-
ven aan initiatieven van sociale partners. Een voorbeeld hiervan vormen de 'vrijhavenprojecten': 
regionale projecten waarvoor tijdelijk onderdelen van landelijke wetgeving en specifieke regel-
geving buiten werking worden gesteld om regionale experimenten mogelijk te maken. 
In het convenant Samen werken in het beroepsonderwijs stelt men zich wat terughoudend op. 
Het bevat een afspraak om een onderzoek in te stellen bij alle bedrijfstakken en branches om na 
te gaan of zich knelpunten voordoen in de aansluiting tussen onderwijs en arbeid en in welke 
mate dualisering wenselijk en mogelijk is. Ook zijn er in het convenant een aantal randvoor-
waarden opgenomen voor de invoering van duaal onderwijs. Bedrijfstakorganisaties krijgen een 
belangrijke rol toebedeeld. En het bedrijfsleven hecht sterk aan één landelijke kwalificatiestruc-
tuur van het onderwijs. 
Evenals de Commissie-Rauwenhoff is het kabinet doordrongen van het belang van het behalen 
van een startkwalificatie. De Commissie spreekt echter van "een startkwalificatie als garantie 
voor iedereen die de arbeidsmarkt wil betreden". In het convenant met het bedrijfsleven is deze 
uitspraak vanwege moeilijk in te schatten financiële consequenties en onhaalbaarheid voor een 
deel van de leerlingen van een garantie gewijzigd in een intentie-afspraak "het voornemen zo-
veel mogeüjk instromers in en deelnemers aan het arbeidsproces toe te rusten met een startkwa-
lificatie". 
Als we deze beleidsontwikkelingen plaatsen in de context van de oplossingsstrategieën voor 
aansluitingsproblemen tussen onderwijs en arbeid, dan blijkt dat het centrale beleid zich met na-
me richt op kwalificatieproblemen en personeelsvoorzieningsproblemen die het tracht op te los-
sen met behulp van een taakverdelingsstrategie en een natuurlijke aansluitingsstrategie (Hövels, 
1993b; Terwisga & Sluijs, 1990). Dit komt naar voren in: 
het sterk toegenomen belang van de rol van de sociale partners 
grote nadruk op lokale en regionale samenwerking tussen scholen en arbeidsorganisaties 
(binnen het kader van de landelijke kwalificaties) 
nadruk op de autonomie van onderwijsinstellingen in samenhang met verantwoordings-
plicht 
stimulering van dualisering van het onderwijs 
3 6
 Docenten lopen stage in het bedrijfsleven. Dit werkt blikverruimend en kan de introductie van nieuwe technie-
ken in het onderwijs stimuleren. 
3 7
 Stagebegeleiders onderhouden regelmatig contacten met het bedrijfsleven en via de ervaringen van stagiaires 
kan nieuwe kennis over het bedrijfsleven de school bereiken. 
3 8
 Kort Middelbaar Beroepsonderwijs 
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Deze recente beleidsontwikkelingen hebben heel wat discussie en onderzoek teweeggebracht. 
We zullen ons beperken tot het voor deze studie belangrijke begrip dualisering. 
De Commissie Rauwenhoff verstaat onder dualisering werkend leren, waarbij sprake is van een 
leer-arbeidsovereenkomst of een leerovereenkomst. In het convenant Secundair Beroepsonder-
wijs wordt echter alleen gesproken over het versterken van de praktijkcomponent van het be-
roepsonderwijs. Dit laatste wordt ook mogelijk geacht in de vorm van stages of onderwijs in 
praktijklokalen. In juli 1992 is de Adviescommissie dualisering geïnstalleerd met als voorzitter 
mr. C. van Veen. Deze commissie kreeg o.a. de taak, a) na te gaan welke belemmeringen er be-
staan om te dualiseren en b) hoe de rechtspositie van betrokken en de bekostiging geregeld kun-
nen worden en c) advies te geven over mogelijke onderwijskundige vormen van dualisering. De 
Commissie (MOW, 1993d) spreekt niet van dualisering, maar van beroepsvorming, omdat ze 
de tot nu toe onderbelichte inhoudelijk dimensie op de voorgrond wil plaatsen. De Commissie 
stelt: "Beroepsvorming is het inoefenen tot op beheersingsniveau van de praktische en cogni-
tieve vaardigheden, het zich eigen maken van de waarden en normen van een bepaald beroep of' 
een cluster van functies en het reflexief leren werken (pg. 35)." 
Beroepsvorming heeft per definitie een buitenschools karakter, waarbij de directe begeleiding en 
beoordeling geschiedt door de arbeidsorganisatie die de beroepsvormingsplaats aanbiedt. De 
pedagogisch-didactische begeleiding wordt gegeven door de school. De school blijft ook aan-
spreekbaar op voldoende beroepsvormingsplaatsen, maar moet daarbij wel kunnen rekenen op 
medewerking van bedrijfsleven en arbeidsorganisaties in de kwartaire sector, aldus de Commis-
sie. "Beroepsvorming kan op verschillende manieren gestalte krijgen.... Dualisering is één 
manier, de stage een andere en daartussen zijn nog veel andere vormen." Beroepsvorming zou, 
aldus de Commissie, tenminste 20% van de totale opleidingsduur moeten uitmaken. Ze noemt 
drie soorten beroepsvormingsplaatsen: binnen een arbeidsorganisatie (directe beroepuitoefe-
ning), afgezonderd binnen een arbeidsorganisatie (bv. bedrijfsscholen, leerplekken) en binnen 
een pseudo-arbeidsorganisatie (gesimuleerde arbeidsprocessen c.q. -organisaties). Deze kunnen 
worden gekoppeld aan een arbeidsovereenkomst, een (verbeterde)stage-overeenkomst of een 
opleidingsovereenkomst. De Commissie pleit voor verdere professionalisering van beroepsop-
leidingen door middel van praktijkleren, het leren over de praktijk in de praktijk. Ze stelt: 'socia-
le en communicatieve vaardigheden, probleemoplossende vaardigheden, creativiteit en dergelij-
ke moeten daartoe in beroepsopleidingen net zo goed aangeleerd worden als de klassieke be-
roepsvaardigheden'. 
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Ze noemt drie doelstellingen van praktijkleren: 
inoefenen van praktijkvaardigheden tot op routineniveau 
beroepsrolsocialisatie, ofwel het aanleren van waarden en normen van het beroep en re-
flexief39 leren werken 
leren om gedurende de uitvoering van het werk te leren. 
Het is niet gemakkelijk te overzien welke gevolgen beroepsvorming zal hebben voor het ver-
werven van algemene kwalificaties in het MBO. De vraag is of er zoveel verschil zal zijn met het 
effect van de huidige stage. De praktijk is een uitstekende plaats om door confrontatie met be-
roepssituaties algemene kwalificaties te verwerven, maar dat gebeurt nu ook al gedurende de 
stage. Als men de Commissie van Veen volgt en 20% van elke beroepsopleiding laat bestaan uit 
beroepsvorming, dan zal dit vooral verschil maken voor de sector administratie, waar de hui-
dige stages korter zijn dan die 20%. Verschillen zijn dat beroepsvorming minder vrijblijvend is 
dan de huidige stage en dat begeleiding en beoordeling gaan vallen onder de arbeidsorganisaties 
die de beroepsvormingsplaatsen aanbieden. Het is onduidelijk of het eerste punt invloed heeft 
op het verwerven van algemene kwalificaties. Wat het tweede punt betreft is de vraag of ar-
beidsorganisaties in staat zijn voldoende tijd te besteden aan en expertise in huis hebben voor 
reflectie op beroepsspecifieke problemen. Met andere woorden of ze het verwerven van alge-
mene kwalificaties kunnen waarborgen. 
Een laatste ontwikkeling in het onderwijsbeleid van de overheid is het wetsvoorstel voorde Wet 
Educatie en Beroepsonderwijs, de WEB (MOW & MLNV, 1994). In het wetsvoorstel voor de 
WEB wordt nog eens uitdrukkelijk uitgesproken dat de overheid de voorkeur geeft aan integra-
tie van het beroepsonderwijs, het leerlingwezen en de volwasseneneducatie in ca. 50 Regionale 
Opleidings Centra. Met deze ROC' s wordt beoogd: 
a) een betere kwalitatieve aansluiting tussen onderwijs en arbeid tot stand te brengen; 
b) iedereen in staat te stellen een beroepskwalificatie te halen door een flexibel stelsel van leer-
wegen en maatwerk te bieden en 
c) het rendement van instellingen te verhogen. 
In het wetsvoorstel voor de WEB (MOW & MLNV, 1994) wordt de reeds genoemde landelijke 
kwalificatiestructuur voor het secundair beroepsonderwijs als volgt geformuleerd: "Met het oog 
op de totstandkoming van een landelijke kwalificatiestructuur, gericht op de aansluiting tussen 
het aanbod van het beroepsonderwijs en de maatschappelijke behoeften daaraan, mede in het 
licht van de arbeidsmarktperspectieven van afgestudeerden, draagt Onze Minister zorg voor het 
vaststellen en onderhouden van een samenhangend en gedifferentieerd geheel van eindtermen, 
™ Werknemers moeten kunnen nadenken over het werk dat zij verrichten en over de wijze waarop zij dat doen. 
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onderverdeeld in deelkwalificaties, voor beroepsopleidingen die voor de desbetreffende be-
drijfstakken of beroepencategorieën van betekenis zijn" of in andere woorden "het geordend ge-
heel van op eindtermen gebaseerde kwalificaties en deelkwalificaties die in het beroepsonder-
wijs onderscheiden worden". In het wetsvoorstel voor de WEB worden vier niveaus onder-
scheiden: 1) assistent; 2) basisberoepsbeoefenaar; 3) vakfunctionaris; 4) middenkaderfunctio-
naris of specialist. Het tweede niveau valt samen met het niveau van de startkwalificatie. 
Daarnaast worden er vijf opleidingen onderscheiden die per bedrijfstak kunnen worden uitge-
werkt: 1) de assistentopleiding (niveau 1); 2) de basisberoepsopleiding (niveau 2); 3) de vakop-
leiding (niveau 3); 4) de middenkaderopleiding (niveau 4); 5) de specialistenopleiding (niveau 
4). Er wordt uitgegaan van een evenwichtige verhouding tussen beroepsgerichte, doorstroom-
en algemeen vormende kwalificerende elementen in de eindtermen op elk kwalificatieniveau ge-
richt op respectievelijk beroepsmatig functioneren, doorstroming en op maatschappelijk func-
tioneren. Het daarenboven aanbieden van aanvullende algemene vorming, dan wel van andere 
leerstofonderdelen, behoort tot de bevoegdheid van de instellingen zelf. Hiertoe dient de zoge-
naamde 'vrije ruimte'. 
In het wetsvoorstel voor de WEB worden de ideeën van de Commissie Van Veen over beroeps-
vorming overgenomen. Er wordt nu echter gesproken van beroepspraktijkvorming omdat "de 
keuze van de term "beroepsvorming' zou kunnen impliceren dat de schoolcomponent niet van 
vormend belang voor de beroepsuitoefening zou kunnen zijn" (MOW & MLNV, 1994 pag. 
104). 
Het is de bedoeling dat de Landelijke Organen voor het Beroepsonderwijs, de LOB's met als 
uitgangspunt het "format" voor de kwalificatiestructuur secundair beroepsonderwijs op 1-8-
1995 een raamwerk van kwalificaties en deelkwalificaties opleveren, op 1'8-1996 daarop geba-
seerde eindtermendocumenten en dat invoering van die eindtermen in het onderwijs op 1-8-
1997 plaatsvindt (MOCW, 1994). 
In het wetsvoorstel voor de WEB komt een toegenomen aandacht naar voren voor algemene 
kwalificaties in het beroepsonderwijs. Expliciet wordt gesteld dat er gestreefd moet worden naar 
een evenwichtige verhouding tussen beroepsgerichte, doorstroom- en algemeen vormende kwa-
lificerende elementen in de landelijke eindtermen. Deze aandacht komt ook tot uiting in de in-
houd van het 'voorlopige maatschappelijk profiel' dat als basis wordt voorgesteld door de 
VBVE voor de eindtermen van MCK (de maatschappelijk-culturele kwalificatie). Hierin is vol-
op aandacht voor onderwerpen als: de sociale identiteit; maatschappelijke participatie; kennis en 
inzicht in het multiculturele karakter van onze samenleving; beroepsbeoefening, beroepshou-
ding, bereidheid te participeren, beroepsethiek (ook bijv. dilemma's op technisch terrein), so-
ciale en communicatieve vaardigheden, probleemoplossend vermogen; burgerschapsvorming 
80 
(maatschappelijke betrokkenheid, bijv. bij politiek) inzicht in de fundamentele waarden vrijheid, 
gelijkheid en solidariteit en opvoeden tot mondigheid (VB VE, 1994). 
We zien dat in dejaren negentig het aansluitingsdenken niet wordt verlaten, maar wordt verbij-
zonderd met wat wij het dereguleringsdenken zullen noemen. De overheid trekt zich steeds 
meer terug en regionale opleidingscentra (voorheen brede colleges van beroepsonderwijs) wor-
den geacht zelfstandig te gaan opereren en actief en flexibel in te spelen op mogelijkheden van 
de regionale arbeidsmarkt. De betrokkenheid van de vraagzijde bij het oplossen van de proble-
matische verhouding tussen onderwijs en arbeidsmarkt blijft gehandhaafd, maar opnieuw is een 
zware taak weggelegd voor de aanbodzijde. De aandacht blijft gericht op de structu-
reel-technische spanningsbron. 
Hoofdlijnen in het onderwijsbeleid van de overheid kunnen als volgt geformuleerd worden: 
1. deregulering en decentralisering van het onderwijsbeleid en autonomie vergroting van in-
stellingen binnen globale landelijke kaders; 
2. meer samenwerking tussen beroepsonderwijs, leerlingwezen en volwasseneneducatie, 
op den duur binnen Regionale Opleidings Centra (ROC' s); 
3. meer inspraak van de sociale partners in de inhoud van het initieel beroepsonderwijs; 
4. het vormen van één landelijke kwalificatiestructuur, 
5. brede beroepsopleidingen 
6. accentuering van beroepspraktijkvorming 
Samenvattend hebben we een viertal periodes onderscheiden in het denken over de aanslui-
tingsproblematiek tussen onderwijs en arbeidsmarkt. Het planningsbeleid uit dejaren zestig, het 
gelijke-kansendenken uit dejaren zeventig, het aansluitingsdenken in dejaren tachtig en het de-
reguleringsdenken uit de jaren negentig. In de eerste periode werd alle verantwoordelijkheid 
voor een betere aansluiting tussen onderwijs en arbeidsmarkt bij de aanbodzijde gelegd. In de 
derde en vierde periode werd de vraagzijde meer en structureler betrokken bij de problematiek, 
maar de grootste veranderingen vonden toch weer plaats aan de aanbodzijde. 
In Schema 2.8 (pg. 85) is het onderwijsbeleid in het kort weergegeven in het bovenste blok in 
de linkerkolom. De pijl die naar beneden wijst stelt de invloed van dit beleid op het onderwijs-
systeem (de scholen) voor, dat ernaar streeft zijn leerlingen te laten voldoen aan de nieuwe 
eindtermen. 
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2.3.2 Andere actoren 
Het geschetste beleid is niet alleen de resultante van overheidsstrevingen; ook andere actoren 
hebben in meer of mindere mate invloed uitgeoefend. Heel kort zullen we hier iets zeggen over 
de reacties van werkgeversorganisaties en werknemersorganisaties op de ontwikkelingen in het 
overheidsbeleid, met name voor zover deze te maken hebben met algemene kwalificaties in het 
middelbaar beroepsonderwijs. De gegevens zijn afkomstig uit de volgende publicaties: VB VE 
(april 1994), Geelen (1994), Nijhof & Streumer (1994), NCW (1992) en VNO (1993). 
Werkgeversorganisaties zoals het VNO40 en het NCW staan volledig achter de toegenomen 
verantwoordelijkheid van het bedrijfsleven voor het per beroepsopleiding samenstellen van de 
beroepsprofielen, die de basis vormen voor de landelijke eindtermen. VNO en NCW zijn voor-
standers van brede initiële beroepsopleidingen. Het VNO is van mening dat de overheid een in-
dicatie moet geven van deze breedheid, zodat de eindtermen daarop getoetst kunnen worden. 
Het NCW vindt dat brede initiële beroepsopleidingen tot op zekere hoogte beroepsoverstijgend 
moeten zijn, zodat nieuwe werknemers op meer dan één plaats inzetbaar zijn en dat transfereer-
bare vaardigheden41 hiervan deel uit moeten maken. De behoefte aan brede beroepsopleidingen 
wordt met name ingegeven door economische argumenten. Goed onderwijs wordt van cruciaal 
belang geacht voor het behoud en de versterking van de concurrentiekracht van Nederland. Het 
VNO is van mening dat in brede initiële beroepsopleidingen de essentie is, het leren leren 
vanuit een bepaald vakgebied te stimuleren. Het NCW is van mening dat het onderwijs in het 
algemeen vier doelstellingen moet dienen: 1) voorbereiding op het beroep; 2) persoonlijke vor-
ming; 3) voorbereiding op de maatschappij; 4) voorbereiding op de vervolgopleidingen. Het 
constateert dat uit de eindtermen, zoals die er nu liggen, blijkt dat op dit moment te weinig aan-
dacht wordt geschonken aan de onder punt 2 en 3 genoemde vormende aspecten in het beroeps-
onderwijs. Twee andere zaken die het NCW graag opgenomen ziet in brede initiële beroepsop-
leidingen, zijn het aanleren van een juiste werkhouding en het herkennen van problemen en ver-
volgens in staat zijn, deze op te lossen. Verder worden genoemd: (interdisciplinair) leren sa-
menwerken, aandacht leren hebben voor kwaliteitszorg en veiligheid; zelfstandig leren werken 
en creatief zijn. 
VNO en NCW zijn bezorgd over de afnemende betrokkenheid van de overheid bij de kwaliteits-
zorg. Ze zijn van mening dat de overheid bij bijvoorbeeld een (geheel of gedeeltelijk) landelijke 
examinering betrokken moet blijven. Dit garandeert de voor het bedrijfsleven noodzakelijke 
herkenbaarheid van diploma's en voorkomt te grote kwaliteitsverschillen tussen instellingen. 
Het VNO is van mening dat het de taak van de overheid moet blijven, gelijke kansen voor jon-
4 0
 NCW en VNO zijn nu gefuseerd tot VNO/NCW. 
4 1
 Leerlingen moeten in een bepaalde situatie aangeleerde vaardigheden kunnen toepassen in een nieuwe situatie. 
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geren te creëren, continuïteit te garanderen (beroepsopleidingen mogen niet afgebroken worden 
vanwege conjunctuurgevoeligheid) en de kwaliteit van het onderwijs op peil te houden. 
Volgens het CNV zouden in brede beroepsopleidingen naast de beroepsinhoudelijke compo-
nent, de persoonlijke vorming en algemeen vormende componenten, zoals communicatie en 
(moderne vreemde) talen, in de aandacht moeten staan. 
Het FNV vindt dat aandacht voor algemeen maatschappelijke vorming en algemene beroeps-
vorming essentieel is in brede beroepsopleidingen. Het gaat dan om oriëntatie op de beroeps-
praktijk, kennisname van de context van het beroep en de cultuur van de werkplek. 
Het KNOV42 heeft een afwijkende mening. Het KNOV vindt dat er niet meer aandacht ge-
schonken moet worden aan algemene kwalificaties in beroepsopleidingen, omdat dit ten koste 
zou kunnen gaan van de beheersing van Onmiddellijk' inzetbare kwalificaties. In het Midden-
en Kleinbedrijf is het noodzakelijk dat personeel direct redelijk inzetbaar is. Daarom moeten be-
roepsopleidingen slechts voor een beperkt deel beroepsoverstijgend zijn, aldus het KNOV. 
Een ander discussiepunt is de dualisering van het beroepsonderwijs. Zowel VNO, FNV als 
CNV staan hier positief tegenover, maar ze verschillen van mening en hanteren uiteenlopende 
argumenten. Het VNO zegt dualisering niet verplicht te willen opleggen, omdat er ook andere 
vormen zijn van leren en werken, zoals de MBO-stages die even aantrekkelijk worden gevon-
den. Het CNV is een warm voorstander van dualiseren omdat dit volgens haar de afstemming 
tussen onderwijs en arbeidsmarkt verbetert. Het CNV vindt echter dat dualisering maatwerk 
moet zijn: het moet alleen worden ingevoerd in de bedrijfstakken die extra leerplaatsen kunnen 
realiseren. Het FNV is voorstander van dualisering waarin het gaat om een niet-vrij blij vende 
combinatie van leren en werken. Het FNV is erop tegen dat de commissie Van Veen 'de duali-
sering weer in de sfeer van stage-activiteiten heeft gebracht', omdat stages vaak van onvol-
doende kwaliteit en veel te vrijblijvend zijn. Het FNV vindt dat veel beter gestreefd kan worden 
naar dualisering in de vorm van niet-vrijblijvende combinaties van leren en werken in erkende 
leerbedrijven43. De toegenomen conjunctuurgevoeligheid van beroepsopleidingen kan worden 
opgevangen door middel van aanvullende regionale praktijkcentra (GOA's44), die als vangnet 
kunnen dienen, aldus het FNV. 
Tot zover een aantal opinies van werkgevers- en werknemerszij de over aandacht voor algemene 
kwalificaties in brede beroepsopleidingen en tijdens het onderwijsproces. 
4 2
 Nu opgegaan in de nieuwe werkgeversorganisatie voor het Midden- en Kleinbedrijf: MKB-Nederland. 
4 3
 Het FNV verstaat onder erkende leerbedrijven alleen die bedrijven, die voldoen aan voorwaarden om een leer-
lingwerknemer verantwoord op te leiden. 
4 4
 Een Gemeenschappelijke Opleidingsactiviteit van verschillende bedrijven. 
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2.4 Samenvatting 
Het centrale thema van dit hoofdstuk is dat er veel meer dan voorheen waarde wordt gehecht 
aan algemene kwalificaties, met name om drie redenen: 
1. Er hebben ingrijpende veranderingen plaats gevonden in het arbeidssysteem. 
Veranderingen op commercieel gebied, zoals veranderende afzetmarkten, verhoogde 
kwaliteitseisen en grotere concurrentie hebben ertoe geleid dat arbeidsorganisaties auto-
matiseren, nieuwe technologieën invoeren en in sommige gevallen de organisatiestructuur 
veranderen. Deze veranderingen zijn hand in hand gegaan met nieuwe inzichten in de or-
ganisatie van arbeid (sociotechnische benaderingswijzen) en in personeelsbeleid (human 
resource management). Ze leiden ook tot veranderende arbeidsverhoudingen in arbeids-
organisaties. Als gevolg van functie-integratie zijn nieuwe allround functies ontstaan in 
sommige arbeidsorganisaties. Het resultaat is in sommige gevallen toename van de com-
plexiteit van het werk en in vele gevallen afname van de autonomie van werknemers. 
Door genoemde veranderingen in het arbeidssysteem is het voor werknemers noodzake-
lijk geworden om te beschikken over algemene kwalificaties zoals bijvoorbeeld klantge-
richtheid, probleemoplossend vermogen, zelfstandigheid, besluitvaardigheid en bereid-
heid te blijven leren. In wervings- en selectieprocessen wordt opleiding door werkgevers 
veelvuldig gehanteerd als screening device voor de inschatting van algemene kwalificaties 
zoals trainability of leervermogen, sociale vaardigheden en verantwoordelijkheidsgevoel. 
2 Algemene kwalificaties lijken een belangrijke rol te kunnen spelen in het oplossenen 
voorkomen van aansluitingsproblemen met name via de individuele flexibiliteitsstrategie. 
De achterliggende gedachte is dat het mogelijk is door opname van algemene kwalificaties 
in brede beroepsopleidingen flexibele werknemers op te leiden. 
3. Binnen het onderwijsbeleid van de overheid en het onderwijssysteem hebben zich even-
eens een aantal veranderingen voorgedaan. Er is meer aandacht ontstaan voor een structu-
rele samenwerking tussen het secundair beroepsonderwijs en het bedrijfsleven en er 
wordt gestreefd naar één landelijke kwalificatiestructuur voor het secundair beroepson-
derwijs. Onderwijsinstellingen worden geacht autonomer te functioneren en hebben ver-
antwoordingsplicht. Het belang van de beroepspraktijkvorming wordt geaccentueerd. De 
vorming van b_lË£le_beroepsopleidingen waarin een evenwichtige verhouding tussen be-
roepsgerichte, doorstroom- en algemeen vormende kwalificerende elementen wordt na-
gestreefd, wordt in het onderwijsbeleid gestimuleerd (zie Schema 2.8). 
Kort samengevat kan gesteld worden dat als gevolg van commerciële, technologische en orga-
nisatorische veranderingen in het arbeidssysteem werkgevers in toenemende mate flexibel inzet-
bare, breed opgeleide werknemers verlangen, die beschikken over algemene kwalificaties. In 
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Schema 2.8: Veranderingen in het arbeidssysteem en veranderingen in het onderwijssysteem en algemene 
kwalificaties 
het huidige denken over de aansluitingsproblematiek vanuit de flexibiliteitsbenadering wordt het 
opleiden van flexibele werknemers eveneens als een mogelijke oplossing gezien voor de voort-
durende en veelal onvoorspelbare ontwikkelingen in arbeidsorganisaties en op de arbeidsmarkt. 
In het beleid met betrekking tot het secundair beroepsonderwijs wordt op bovenstaande ontwik-
kelingen en ideeënvorming gereageerd door via wetgeving brede beroepsopleidingen, waarvan 
ook algemene kwalificaties deel uit maken, te stimuleren. 
Wij concluderen dat algemene kwalificaties in brede kring, door werkgevers (organisaties), 
door de overheid en door werknemers (organisaties) van belang worden geacht voor het goed 
(kunnen blijven) functioneren van werknemers. 
Na een verkenning van wat er gaande is in het arbeidssysteem en op de arbeidsmarkt, zien we 
dat er een toegenomen aandacht is voor onder andere sociale vaardigheden, samenwerken, 
communicatieve vaardigheden, besluitvaardigheid, zelfstandigheid, nauwkeurigheid, abstract 
denken c.q. overzicht en inzicht hebben, probleemoplossen, omgaan met informatie, multi-dis-
ciplinaire kennis, klantvriendelijkheid, kwaliteitsbewustzijn en commercieel denken. Er is dui-
delijk een verandering gaande in de aard van de gevraagde kwalificaties. We hebben deze kwa-
lificaties voorlopig aangeduid met de term algemene kwalificaties. In het volgende hoofdstuk 
willen we deze term uitdiepen en kijken wat daar nu precies onder kan worden verstaan. 
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Hoofdstuk 3: Kwalificaties en brede inzetbaarheid 
Inleiding 
In dit hoofdstuk wordt aan de hand van de kenmerken van verschillende typen algemene kwali-
ficaties een nieuwe invulling van het begrip sleutelkwalificatie geïntroduceerd. Vervolgens wor-
den de vragen waar (bij de gezinssocialisatie, op het MBO, op of naast het werk) en hoe (met 
welke didactische methodes) deze sleutelkwalificaties feitelijk kunnen worden verworven, aan 
de orde gesteld. Tenslotte wordt bekeken op welke wijze sleutelkwalificaties het beste in curri-
cula en leerplannen van het MBO kunnen worden vertaald. 
3.1 Typen kwalificaties 
3.1.1 Wat zíjn kwalificaties? 
Het begrip kwalificatie wordt omschreven als een relationeel begrip (Beek, 1980). Enerzijds is 
kwalificatie een eigenschap van personen en anderzijds geeft het de relatie tussen een persoon 
en zijn omgeving aan. De verbinding tussen een persoon en zijn omgeving wordt gelegd door 
het begrip handelen (opgevat als een eenheid van denken en doen). Naarmate een persoon in 
staat is, om te gaan met een situatie, deze vorm te geven en te beheersen, verwerft hij 'Hand-
lungsfähigkeit'. Wanneer deze 'Handlungsfähigkeit' een zekere rijpheid heeft en op afgegrens-
de situaties betrekking heeft, spreekt men van een kwalificatie1 (Reetz, 1989). 
Voor de kwalificatie van de arbeidskracht wordt in Nederlands onderzoek over het algemeen de 
volgende omschrijving van Van Hoof en Dronkers (1980) gehanteerd: het geheel van kennis, 
vaardigheden en houdingen dat een werknemer in staat stelt uiteenlopende arbeidsprestaties te 
1
 Het begrip kwalificatie onderscheidt zich van het begrip competentie. In Duitsland wordt het begnp Kompetenz 
o a. beschreven als: "die Verfügbarkeit und angemessene Anwendung von Verhaltensweisen (motorischen, kogni-
tiven und emotionalen) zur effektiven Auseinanderzetzung mit konkreten Lebenssituationen die fur das 
Individuum und/oder seine Umwelt relevant sind"(Schneewind, 1979 in Zabeck, 1989) En de relatie tot het be-
gnp kwalificatie. "Die berufliche Qualifikation meinte jene spezifische Auspragform von Kompetenz, die von 
ihrer Relation zu Funküonsbundeln bestimmt wird, die an traditionell einer Gattung zugehörigen Arbeitsplätzen 
anfallen (Beck, 1980 in Zabeck, 1989). 
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leveren. Zij vatten het kwalificatiebegrip op als alles wat nodig is om in een beroep te kunnen 
functioneren2. 
Enerzijds gaat het om de werknemer als we naar arbeid kijken. Voor de werknemer is kwalifi-
catie het arbeidsvermogen dat door middel van formele en informele leerprocessen wordt ver-
worven, dat op concrete arbeidsplaatsen wordt benut en dat onder invloed van werkervaring aan 
veranderingen onderhevig is. Kwalificatie-ontwikkeling vindt gedurende de gehele levensloop 
van een individu plaats. Anderzijds gaat het om de eisen die de werksituatie stelt c.q. aan een 
arbeidsplaats zijn verbonden. In het eerste geval wordt van beschikbare kwalificaties gesproken 
en in het tweede geval van vereiste kwalificaties. Verschillen tussen vereiste en beschikbare 
kwalificaties geven aan in welke mate de kwalificaties van een werknemer worden benut. Een 
tweede onderscheid is dat tussen aangeboden en gevraagde kwalificaties. Dit onderscheid is van 
belang bij allocatieprocessen op de arbeidsmarkt. Het geeft enerzijds de kennis, houdingen en 
vaardigheden van de werknemer aan (in diploma's uitgedrukt) en anderzijds de wensen van de 
werkgevers (in diploma's uitgedrukt). 
Kwalificaties zijn dynamisch, omdat ze aan beroepen en functies gerelateerd zijn die met name 
in deze tijd aan verandering onderhevig zijn. Ze kunnen verouderen (als ze niet meer gebruikt 
kunnen worden en niet meer door de maatschappij beloond worden), in waarde dalen (doordat 
ze vervangen worden door goedkopere) en in waarde stijgen (doordat behoeften veranderd zijn) 
(Reetz, 1989). 
In hoofdstuk 2 hebben we gezien dat algemene kwalificaties op dit moment volop in de belang-
stelling staan. Nu gaan we dit begrip verder uitdiepen aan de hand van de vele uiteenlopende 
beschrijvingen die er tot nu toe gemaakt zijn. 
3 .1 .2 . Kwalificaties en arbeid 
Een aantal onderzoekers heeft de mate waarin kwalificaties gerelateerd zijn aan arbeid gebruikt 
als indelingscriterium. Dahrendorf (1956 in Zabeck, 1989) was de eerste die sprak van functio-
nele en extra-fimctionele kwalificaties. De laatste categorie heeft betrekking op de vaardigheden 
die wat verder van de vakarbeid afstaan en waarover werknemers moeten beschikken om 'mit 
dem organisatorischen und sozialen Zusammenhang' in een arbeidsorganisatie om te kunnen 
gaan. 
2
 Wij hanteren het kwalificatiebegrip in een beperktere betekenis en spreken van kwalificaties zoals in staat zijn 
schema's te lezen, een gesprek met een cliënt te voeren of problemen op te lossen. 
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Hurreimann ( 1975) heeft meer differentiatie aangebracht in de indeling in functionele en 
extra-functionele kwalificaties3. 
Functionele kwalificaties noemt hij kwalificaties die betrekking hebben op arbeidsgebonden ac-
tiviteiten in een functie. Extra-functionele kwalificaties zijn volgens hem minder aan arbeid ge-
bonden. Maar er zijn tussen de verschillende extra-functionele kwalificaties gradaties mogelijk. 
Hurrelmann (1975, p.88) differentieert de extra-functionele kwalificaties in: 
normativ-regulative Elemente 4: deze hebben betrekking op de instandhouding van de 
randvoorwaarden van het produktieproces en zijn van directe betekenis voor de taakuitoe-
fening (zoals betrouwbaarheid, nauwkeurigheid, zuinigheid, voorzichtigheid) 
normativ-motivationale Elemente 5: deze hebben indirect betrekking op het produktiepro-
ces. Het zijn 'ideologische' Bestandteile der Berufsrolle' (zoals loyaliteit en identificatie 
met bednjfsdoelen). 
-De in Nederland veel gebruikte indeling van Van Hoof en Dronkers (1980) in technisch-instrumentele 
kwalificaties en sociaal-normatieve kwalificaties is aan deze indeling gerelateerd, maar is minder gedifferen-
tieerd. Tcchmsch-instrumentele kwalificaties omschrijven Van Hoof en Dronkers als 'niet alleen voor een 
bepaalde funktie benodigde kennis en vaardigheden, maar ook meer algemene minder direct aan een con-
crete funktie gebonden eigenschappen' (zoals nauwkeurigheid, voorzichtigheid, technisch inzicht, contact-
vaardigheid en leervermogen). Sociaal-normatieve kwalificaties omschrijven ze als 'die (veelal) atutuditio-
nele eigenschappen van personen die hen in algemene zin in staat stellen bepaalde vormen van arbeid te 
verrichten binnen de voor die soorten arbeid in ons bestel kenmerkende verhoudingen' (zoals gezagsge-
trouwheid, bednjfsloyaliteit en bereidheid tot hard en soms onregelmatig werken) 
-De indeling van Kern en Schumann (1974) in procesafliankelijke kwalificaties die betrekking hebben op 
de technische vereisten van een bepaald arbeidsproces en in procesonafliankelijke kwalificaties die vanuit 
een bepaalde werksituatie geleerd worden, maar er met uitsluitend mee zijn verbonden, zoals flexibiliteit 
(snelle aanpassing aan een nieuwe arbeidssituatie), technische intelligentie (causaal abstraherend hypothe-
tisch denken), perceptie (vaardigheid tot waarnemen van veranderingen in een complex signaalsysteem), 
technische sensibibteit (vaardigheid tot invoelen in complexe technische samenhangen) en verantwoorde-
lijkheid (vaardigheid tot gewetensvolle, betrouwbare en zelfstandige taakuitvoering) vertoont overeenkom-
sten met deze indeling, maar het extra-funktionele is op een andere wijze en veel sectorspecifieker gediffe-
rentieerd 
-Ook Lipsmeyer (1982 in Klaassen in voorbereiding) spreekt van extra-funktionele kwalificaties Hij 
noemt dit kwalificaties die de funktie of arbeidstaken overstijgen en mede van toepassing zijn op andere 
funk ties 
-Vergelijk met de normatieve handelingsoriëntaties van De Jong с s. (1990), dit zijn arbeidsdeugden als 
verantwoordelijkheid, betrouwbaarheid en nauwkeurigheid (zie ook 3 13) 
-De individuele sociaal-normatieve kwalificaties van Moelker (1992) komen hiermee overeen Deze rich­
ten zich op (aan het werk gerelateerde) karaktertrekken zoals accutaresse, betrouwbaarheid, zelfstandigheid, 
netheid en flinkheid 
-Vergelijk met de affectieve handelingsoriëntaties van De Jong c.s (1990), dit zijn o a inzet en identifica-
tie met het werk (zie ook 3 13) 
-De door Moelker (1992) omschreven collectivistische sociaal-normatieve kwalificaties die op de arbeids-
groep of op het bednjf gencht zijn, zoals teamgeest, samenwerking, contacten leggen, identificatie met het 
bednjf, lijken gedeeltelijk met deze categorie samen te vallen. Ze gaan onder andere over het communica-
tieve aspect 
-De door Blaschke (1986) onderscheiden sociale kwalificaties vertonen overeenkomst met deze categorie. 
Hij omschrijft ze als sociale eisen die door de arbeidsorganisatie gesteld worden persoonlijke eigenschap-
pen zoals motivatie, instelling ten aanzien van arbeid en beroep (nauwgezetheid, arbeidsdeugden) en vaar-
digheden in de omgang met anderen. 
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normativ politische Elemente 6: deze hebben geen directe of indirecte verbinding met de 
functie. Het zijn politieke houdingen die voor het arbeidsproces van belang kunnen zijn. 
Hövels (1993b) stelt naast een sociaal-normatieve dimensie een sociaal-communicatieve dimen-
sie voor (accuratesse, alertheid, communicatief vermogen, samenwerkingsvermogen). 
We gaan nu in op het onderzoek van Van den Berg & Van den Tillaart (1986). Een interessant 
aspect van dit onderzoek is, dat Van den Berg & Van den Tillaart (1986) een relatie leggen tus-
sen de sociaal-normatieve kwalificaties van Van Hoof & Dronkers (zie voetnoot 3) en het door 
Mok (1987) onderscheiden begrip taakautonomie7. Hiertoe differentiëren de onderzoekers het 
begrip sociaal-normatieve kwalificatie verder. Het is in feite een uitsplitsing van de categorie 
'normativ-motivationale Elemente' van Hurrelmann (1975). Op basis van empirisch onderzoek 
onderscheiden ze drie typen arbeid: gedetermineerde arbeid (het werk ligt vast, vooral in lagere 
functies), cliëntgeoriënteerde arbeid (werk dat bij de cliënt thuis wordt verricht bijv. service-
technicus) en autonome arbeid (het werk is in geringe mate gedetermineerd en vooral extern ge-
richt). Ze relateren deze drie typen arbeid aan drie verschillende 'invullingen' van het begrip 
sociaal-normatieve kwalificatie: passieve acceptatie, actieve acceptatie en actieve vormgeving 
(zie Schema 3.1). Uit dit schema komt naar voren dat de mate van taakautonomie in het werk 
samenvalt met een vraag naar bepaalde sociaal-normatieve kwalificaties. 
Hövels (1993b) wijst er in dit verband op dat de invulling van de door hem onderscheiden 
sociaal-normatieve dimensie mede wordt bepaald door de professionalisering van de betrokken 
beroepscategorie. Volgens Hövels valt professionele autonomie8 samen met een specifieke 
invulling van de sociaal-normatieve dimensie (zie Schema 3.2). 
Bovenstaande voorbeelden lijken erop te duiden dat verschillende door Mok (1987) on-
derscheiden vormen van autonomie zoals taakautonomie en professionele autonomie samenval-
len met verschillende eisen ten aanzien van algemene kwalificaties en met name met de soci-
aal-normatieve dimensie. Met andere woorden determinanten uit de arbeid zelf beïnvloeden de 
inhoud van de sociaal-normatieve dimensie c.q. sociaal-normatieve kwalificaties. Dat wil zeg-
gen dat deze algemene kwalificaties niet onafhankelijk van het type arbeid (dat weer is gerela-
teerd aan een beroep) kunnen worden ingevuld c.q. beschreven. 
-De door Hövels (1993b) onderscheiden specifiekere categorie sociaal-normatieve kwalificaties, die is be-
perkt tot de mate waarin men zich identificeert met funklie, bedrijf en/of beroep(loyaliteit, identificatie), 
lijkt gerelateerd aan deze categorie. 
-Vergelijk met de categorie sociaal-normatieve kwalificaties van Van Hoof & Dronkers (1980). 
° -Vergelijk met de strategische handelingsoriëntaties van De Jong c.s. (1990) dit zijn o.a. opkomen voor 
eigen belangen (zie ook 3.1.3). 
-Kraay vanger en Van Onna (1989) onderscheiden sociale kwalificaties, bestaande uit zowel persoonlijke ei-
genschappen als emancipatoire eigenschappen zoals onderhandelen en opkomen voor eigenbelangen. Voor-
al laatstgenoemde horen thuis in deze categorie. 
7
 voor definitie zie 2.11 en ook Schema 2.1 
8
 zie voor definitie 2.1.1 en ook Schema 2.1 
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type arbeid 
gedetermineerde arbeid9 
cliëntgeoriënteerde 
arbeidio 
autonome arbeid11 
sociaal-normatieve kwalificaties 
passieve acceptatie bereid zijn het werk uit te voeren onder 
de gegeven condities en voorwaarden 
actieve acceptatie enerzijds het werk goed doen en ander-
zijds soepel op eisen en verlangens van 
de cliënt reageren 
actieve vormgeving12 betrokkenheid bij de vormgeving van 
veranderingsprocessen vanuit 
betrokkenheid bij de organisatie 
Schema 3.1: Typen arbeid en sociaal-normatieve kwalificaties (Bron: Van den Berg & Van 
den Tillaart, 1986) 
sociaal-normatieve dimensie 
professional 
niet-professional 
loyaliteit aan het beroep 
aanpassings- en verzetskwalifïcaties 
Schema 3.2: Professionalisering en de sociaal-normatieve dimensie (Hovels, 1993b) 
' dit is typerend voor lagere funkties bijvoorbeeld een ongeschoolde/geoefende produktiefunctie (vakkenvuller, 
cassière) of een lagere ondersteunende functie (lagere administratieve functie) 
10
 dit is typerend voor vakfuncües in de productieve sfeer (bijvoorbeeld, monteur, verpleegkundige). 
1
 ' dit is typerend voor staf- en leidinggevende functies (bijvoorbeeld projekttechnicus, constructeur) en in de indi-
recte sfeer (bijvoorbeeld, inkoper) 
12
 Actieve vormgeving lijkt gerelateerd aan de door Fncke (1975) onderscheiden innovatieve kwalificaties, die ge-
richt zijn op de verbetering van de kwaliteit van het werk Bij innovatieve kwalificaties ligt echter meer het ac-
cent op het opkomen voor de eigen belangen van werknemers en het is een emancipatoir concept. 
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Wij zullen nu in een overzicht een eigen ordening geven van de relaties tussen een aantal van de 
verschillende typen bovengenoemde kwalificaties. De verschillende benamingen van de uiteen-
lopende auteurs zijn hierin opgenomen. 
1. functionele kwalificaties (Dahrendorf, 1956; Hurrelmann, 1975; Lipsmeyer, 1982). 
Andere benamingen zijn: technisch-instrumentele kwalificaties (Van Hoof & Dronkers, 
1980); procesafhankelijke kwalificaties (Kem & Schumann, 1974). 
2. extra-functionele kwalificaties (Dahrendorf, 1956; Hurrelmann, 1975; Lipsmeyer, 1982) 
Andere benamingen zijn: procesonafhankelijke kwalificaties (Kem & Schumann, 1970). 
a. persoonlijkheidsdimensie: deze heeft betrekking op aspecten van de persoonlijkheid die 
betrokken zijn bij de instandhouding van de randvoorwaarden van het produktieproces en 
is van directe betekenis voor de taakuitoefening (zoals betrouwbaarheid, nauwkeurigheid, 
zuinigheid, voorzichtigheid). 
Andere benamingen zijn: normativ-regulative Elemente (Hurrelmann, 1975); normatieve 
handelingsoriëntaties (De Jong c.s., 1990); individuele sociaal-normatieve kwalificaties 
(Moelker, 1992). 
b. sociaal-normatieve dimensie: deze heeft indirect betrekking op het produktieproces. Zij 
is samengesteld uit 'ideologische Bestandteile der Berufsrolle' en heeft te maken met be-
grippen als beroepssocialisatie, beroepsidentiteit en beroepshouding (bijvoorbeeld loyali-
teit en identificatie met bedrijfsdoelen). 
Andere benamingen zijn: normativ-motivationale Elemente (Hurrelmann, 1975); sociale 
kwalificaties (Blaschke, 1986); passieve acceptatie, actieve acceptatie, actieve vormgeving 
(Van den Berg & Van den Tillaart, 1986); affectieve handelingsoriëntaties (De Jong c.s., 
1990); collectivistische sociaal-normatieve kwalificaties (Moelker, 1992); aanpassings- en 
verzetskwalificaties (Hövels, 1993b). 
с strategische dimensie: deze heeft geen directe of indirecte verbinding met de functie. Het 
zijn politieke houdingen die voor het arbeidsproces van belang kunnen zijn (zoals onder­
handelen en opkomen voor eigenbelangen). 
Andere benamingen zijn: normativ politische Elemente (Hurrelmann, 1975); innovatieve 
kwalificaties (Fricke, 1975); sociale kwalificaties (Kraayvanger & Van Onna, 1988); stra­
tegische handelingsoriëntaties (De Jong c.s., 1990). 
d. sociaal-communicatieve dimensie: deze heeft betrekking op het omgaan met anderen en 
daarnaast op het uitwisselen van informatie met anderen. Het gaat o.a. om samenwer-
kingsvermogen en communicatievermogen (Hövels, 1993b). 
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Conclusie 
Het probleem van een indeling in functionele en extra-functionele kwalificaties, in procesafhan-
kelijke en procesonafhankelijke kwalificaties of in technisch-instrumentele kwalificaties, soci-
aal-communicatieve kwalificaties en sociaal-normatieve kwalificaties is, dat afhankelijk van een 
brede of specifieke omschrijving van het uitgangspunt 'de functie' èn van de sector waarvoor de 
functie is gedefinieerd, de kwalificaties die functioneel of extra-functioneel worden genoemd 
variëren. De kwalificaties kunnen niet los van de betrokken beroepsgroep of sector afgebakend 
en geoperationaliseerd worden (Hövels, 1993b). De verschillende sectoren zijn te onderschei-
den naar de objecten waarmee gewerkt wordt, nl. materiële voorwerpen (industriële sector), 
symbolen (financiële dienstverlening), mensen (medische sector). Enerzijds wordt de sociaal-
communicatieve dimensie heel verschillend omschreven voor een produktiemedewerker, een 
commercieel medewerker particulieren bij een bank en een verpleegster. Anderzijds is de invul-
ling van de sociaal-communicatieve dimensie mede afhankelijk van veranderingen in produktie-
processen, organisatiestructuren en de omgang met cliënten. Hövels (1993b) wijst in dit ver-
band op het toenemend belang van teamwork en interdisciplinair overleg. 
Wij sluiten ons niet aan bij een indeling in functionele en extra-functionele kwalificaties. Ener-
zijds om bovengenoemde reden, anderzijds omdat we kwalificaties als een onderling samenhan-
gend geheel beschouwen, dat we alleen om puur analytische redenen in dimensies uiteenleggen. 
We komen op dit laatste punt terug in 3.1.4. 
3.1 .3 . Kwalificaties en handelingen 
Christis (1989) gaat uit van wat mensen doen in een arbeidsorganisatie. Vanuit zijn betrokken-
heid bij de kwaliteit van de arbeid neemt hij de arbeidsinhoud en de daarin aanwezige kwalifice-
ringsmogelijkheden tot uitgangspunt. Hij maakt een scherp onderscheid tussen kwalificaties en 
motivaties. Kwalificaties stelt hij op één lijn met handelingen. Hij zegt: "kwalificaties zijn er net 
zo veel als er handelingen zijn" (pg. 50). Motivaties zoals betrouwbaarheid of zelfvertrouwen, 
die niet direct tot uitdrukking komen in handelingen, zijn volgens hem andere 'dingen' die op 
een andere manier worden 'geleerd'. Wij zijn het met deze opvatting niet eens. Wij zijn van me-
ning dat kwalificaties zich niet beperken tot zichtbare handelingen. In onze optiek zijn betrouw-
baarheid en nauwkeurigheid kwalificaties, die vereist zijn voor het functioneren in een produk-
tieproces. 
Christis (1986) heeft een hanteerbare indeling van 'zijn' kwalificaties gemaakt in duidelijk van 
elkaar afgegrensde categorieën, uitgaande van wat werknemers doen in een arbeidsorganisatie. 
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Hij onderscheidt: vaktechnische kwalificaties (voor bewerkingen op arbeidsobjecten); commu-
nicatieve kwalificaties (voor communicatie over het werk); bestuurlijke of organisatorische kwa-
lificaties (om beslissingen te nemen die de individuele arbeidsplaats overstijgen). 
De Jong c.s. (1990) hebben bovenstaande indeling met toevoeging van het begrip werkhouding 
(Christis noemt dit dus géén kwalificaties) tot uitgangspunt genomen van hun beschrijving van 
breed toepasbare beroepskwalificaties (BTB's). Het begrip werkhouding omvat vereisten zoals 
zelfstandigheid en betrouwbaarheid. Het is toegevoegd omdat ze in de indeling van Christis niet 
voorkomen en De Jong c.s. ze als BTB's beschouwen. BTB's beschouwen ze als kennis en in-
zicht, vaardigheden en houdingsaspecten waarmee een beroepsbeoefenaar in staat is te voldoen 
aan eisen op het terrein van beroepsmatige cognities (o.a. logisch en analytisch denken, pro-
bleemoplossen), organisatie (o.a. overzicht hebben van de organisatie, werkplanningen ma-
ken), communicatie (o.a. communiceren en samenwerken met collega's, leiding en cliënten), 
normatieve handelingsoriëntaties (arbeidsdeugden als verantwoordelijkheid, betrouwbaarheid 
en nauwkeurigheid), strategische handelingsoriëntaties (o.a. opkomen voor eigen belangen) en 
affectieve handelingsoriëntaties (o.a. inzet en identificatie). BTB's hebben transferwaarde13 
naar toepassing in verschillende functiesituaties en de competentieontwikkeling (in functie en 
loopbaan) van de beroepsbeoefenaar. De Jong c.s. (1990) onderscheiden kwalificaties en han-
delingsoriëntaties (een herformulering van het begrip werkhouding op basis van commentaar 
van deskundigen). Kwalificaties bestaan uit de voor de beroepsbeoefening vereiste kennis en 
vaardigheden. Ze zijn gerelateerd aan de te verrichten taken. Bij handelingsoriëntaties gaat het 
om de intentie, instelling of houding waarmee beroepsmatige handelingen worden uitgevoerd. 
Het begrip handelingsoriëntatie verwijst naar de bereidheid, de (beroepsmatige) competentie in 
concrete situaties toe te passen. Dit onderscheid is gemaakt om te benadrukken dat het begrip 
handelingsoriëntatie een essentiële dimensie is die bij élke handeling een rol speelt. 
Wij staan niet achter een indeling in kwalificaties en handelingsoriëntaties. De door De Jong c.s. 
onderscheiden handelingsoriëntaties (in feite Christis' motivaties) zijn in onze optiek kwalifica-
ties, die vereist zijn om in een produktieproces te functioneren. 
De Jong c.s. trekken drie voor ons belangrijke conclusies uit hun onderzoek. In de eerste plaats 
dat BTB's altijd een beroepsspecifieke invulling dienen te krijgen (dat was in dit onderzoek niet 
het geval), omdat ze anders te abstract en te inhoudsloos zijn en te weinig differentiatiemogelijk-
heden bieden voor het ontwerpen van curricula. In de tweede plaats dat BTB's contextgebonden 
worden verworven, dat wil zeggen aan beroepsinhouden worden verworven. Met andere woor-
den: BTB's worden in beroepssituaties verworven. In de derde plaats dat de transferwaarde van 
BTB's beperkt blijft tot verschillende functies waarvoor binnen één bepaald beroep wordt opge-
leid. Dit wil zeggen dat een service-technicus sociale vaardigheden voor het omgaan met een 
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cliënt op school kan verwerven in bijvoorbeeld een rollenspel waarin hij zowel de rol van de 
cliënt als de service-technicus speelt of bijvoorbeeld door tijdens het werk gedurende de in-
werkperiode samen met een ervaren collega cliënten te bezoeken. Een algemene cursus sociale 
vaardigheden voldoet hier dus niet volgens de Jong c.s. Ook verschillen in deze optiek de so-
ciale vaardigheden waarover een service-technicus en een commercieel medewerker particulie-
ren die bij een bank werkt moeten beschikken inhoudelijk van elkaar. 
3 .1 .4. Sleutelkwalificaties 
Menens (1974), voormalig directeur van het Institut für Arbeitsmarkt und Berafsforschung 
(TAB), heeft getracht een bijdrage te leveren aan de oplossing van het probleem van de moeilijk 
voorspelbare ontwikkelingen op de arbeidsmarkt èn de snelle veroudering van vakkennis door 
de introductie van het begrip sleutelkwalificaties. 
Mertens onderscheidt 4 soorten sleutelkwalificaties: 
- Basisqualifikationen c.q. gemeinsame Dritte (kwalificaties van een hogere orde met een 
verticale transferwaarde naar specifieke eisen vanuit het beroep of de maatschappij, bij-
voorbeeld logisch, analytisch, gestructureerd, associatief en contextueel denken; kritisch 
denken met behulp van argumentatie en discussie; coöperatief handelen door sociale spel-
regels en technieken te beheersen) 
- Horizontal-qualifikationen ofwel horizon verruimende kwalificaties met een horizontale 
transferwaarde (bijv. geïnformeerdheid over informatie, bestaande uit kennis over wat 
informatie is en in staat zijn informatie in te winnen, te begrijpen en te verwerken) 
- Breitenelemente, kwalificaties die een breed gebied bestrijken en in brede beroepsgroepen 
voorkomen (bijv. kennis van techniek) 
- Vintage-Faktoren, deze heffen via volwasseneneducatie intergenerationele opleidingsver-
schillen op (bijv. programmeertechnieken). 
Vanuit zijn ervaringen met het flexibiliteitsonderzoek ziet hij mogelijkheden, de mobiliteit van 
een individu te verhogen door in het onderwijs minder tijd te besteden aan het verwerven van 
specifieke kennis en meer tijd in te ruimen voor sleutelkwalificaties. Hij houdt een pleidooi voor 
het creëren van een flexibel kwalificatiepotentieel bij de toekomstige werknemer in zijn baanbre-
kende artikel Schlüsselqualifikationen: Thesen zur Schulung für eine moderne Gesellschaft uit 
1974. Deze sleutelkwalificaties zorgen ervoor dat personen met eenzelfde opleiding of beroep in 
zoveel mogelijk uiteenlopende functies werkzaam kunnen zijn èn snel kunnen inspelen op toe-
komstige, gedeeltelijk nog onbekende kwalificatie-eisen tijdens de loopbaan, die door bijvoor-
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beeld technologische ontwikkelingen of door baanwisseling in de nabije toekomst aan werkne-
mers gesteld zullen worden. Kenmerkend voor deze sleutelkwalificaties is dat ze "den Schlüssel 
zur raschen und reibingslosen Erschließung von wechselndem Spezialwissen bilden", aldus 
Mertens. Hij spreekt in deze ook van een "gemeinsamen Dritte". Mertens ziet als doel van het 
beroepsonderwijs het opleiden van generalisten, die beschikken over sleutelkwalificaties, waar-
door zij zich in het bedrijfsleven snel in elke gewenste richting kunnen specialiseren. 
Dit heeft tot gevolg dat sleutelkwalificaties abstracter zijn dan domein-specifieke kwalificaties. 
Mertens is namelijk van mening dat het verouderen van opleidingsinhouden positief gecorre-
leerd is met de mate waarin ze aan de praktijk gerelateerd zijn en negatief met de mate waarin ze 
afstand hebben van de praktijk en abstract zijn. 
Naast abstractheid is transfer14 een belangrijk kenmerk van sleutelkwalificaties. Transfer houdt 
volgens Mertens in dat kwalificaties die aangeleerd worden in de éne situatie overgedragen kun-
nen worden op een andere situatie. In het geval van horizontale transfer is dit een situatie van 
gelijk niveau en in geval van verticale transfer is dit een situatie van een hoger abstractieniveau 
(bijv. transfer van begrijpen naar probleemoplossen). 
Mertens legt sterk de nadruk op scholing van het denken: analytisch, logisch, gestructureerd 
denken. Het begrip sleutelkwalificaties hangt sterk samen met cognitie. Mertens merkt in zijn 
oorspronkelijke artikel op: "Bildung bedeutet hier vor allem Befähigung zur Problembewälti-
gung, Schulung ist Denkschulung". Sociale, emotionele en motivationele componenten van de 
persoonlijkheid komen bij hem niet aan bod. Hij onderscheidt zich hiermee van degenen die tot 
taak van een beroepsopleiding de ontwikkeling van de gehele persoonlijkheid, zien zoals 
Lempert (1974), Brater (1983) en Laur-Emst (1990a). 
Mertens onderkent in zijn artikel en in een latere toelichting op zijn werk (Mertens, 1988) heel 
goed dat sleutelkwalificaties zélf ook aan veroudering onderhevig zijn, zij het dat dit proces veel 
langzamer verloopt dan bij specialistische kennis. In deze latere toelichting voegt hij een aantal 
leerdoelen toe aan het concept sleutelkwalificaties, zoals: basiskennis van ecologie, van ekono-
mie, van crises en van risicoanalyse en het aanleren van de omgang met rampen. 
Het begrip sleutelkwalificaties is in dejaren zeventig heel enthousiast ontvangen, maar al snel 
bemerkte men dat het een heel moeilijk operationaliseerbaar begrip betreft. Sleutelkwalificaties 
zijn erg vaag en onafhankelijk van concrete arbeidssituaties geformuleerd. Dit maakt het vrijwel 
onmogelijk, ze te vertalen in curricula (Eibers c.s., 1975; Dedering & Schimming, 1984; 
Geißler, 1990a). Verder is niet duidelijk in hoeverre de transferhypothese, die de grondslag 
vormt voor de sleutelkwalificaties, valide is (Zabeck, 1989; Reetz, 1989). Er is ook voorbij ge-
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gaan aan de persoonlijkheidsontwikkeling van individuen (Geißler, 1990a). En het begrip ver-
sluiert dat ook door het verwerven van sleutelkwalificaties ongelijkheid wordt gereproduceerd. 
Sleutelkwalificaties bieden niet de sleutel tot elke baan; daarvoor zijn diploma's nodig (Geißler, 
1990a). Bovendien is het begrip door Mertens geïntroduceerd om de flexibiliteit van toekom-
stige werknemers op de arbeidsmarkt te vergroten op een moment dat er binnen arbeidsorgani-
saties en bij werkgevers nog geen werkelijke behoefte bestond aan sleutelkwalificaties (Beider-
wieden, 1994). 
In de jaren tachtig herleeft de belangstelling voor het begrip sleutelkwalificaties (Bunk с.s., 
1991; Schelten, 1991; Beiderwieden, 1994). Dit is verbazingwekkend als men zich realiseert 
dat dit begrip al enige tijd niet meer in de belangstelling stond. Voor deze hernieuwde belang­
stelling worden verschillende redenen genoemd (Schelten, 1991; Beiderwieden, 1994). De 
voornaamste is dat er in het bedrijfsleven behoefte is ontstaan aan werknemers die beschikken 
over sleutelkwalificaties. De eisen die arbeidsorganisaties aan hun werknemers stellen verande­
ren als gevolg van veranderende afzetmarkten en veranderingen in de structuur van arbeidsor­
ganisaties, de automatisering van produktie- en administratieve processen en verhoogde aan­
dacht voor efficiënte bedrijfsvoering, maatwerk en cliëntgericht werken. Uit onderzoek blijkt 
dat er hogere eisen worden gesteld aan cognitieve vaardigheden zoals abstract denken en pro-
bleemoplosser maar ook aan de persoonlijke ontwikkeling en aan de sociale vaardigheden van 
de nieuwe werknemers (Moelker, 1992). Zowel zelfstandig kunnen werken, niet aarzelen be-
slissingen te nemen, als zorgvuldig omgaan met cliënten worden belangrijke kwalificaties 
(Baetghe & Oberbeck, 1986; Nijhof & Mulder, 1986; De Jong c.s., 1990; Selle & Westhoff, 
1990; Beiderwieden, 1994). 
Een andere reden is de toegenomen aandacht voor sleutelkwalificaties vanuit het onderwijs. 
Vanaf het begin van de jaren zeventig wordt vanuit het Duitse onderwijsbeleid een brede be-
roepsopleiding, waarvan sleutelkwalificaties deel uitmaken, gestimuleerd. In dejaren tachtig 
worden vanuit de beroepspedagogiek nieuwe uitgebreidere modellen van het concept sleutel-
kwalificaties ontwikkeld (Schelten, 1991; Bunk c.s., 1991) waarin actuele behoeften uit het be-
drijfsleven en het beroepsonderwijs zijn verwerkt. Verder worden er honderden door de Duitse 
regering ondersteunde experimenten gedaan in bedrijven en in het beroepsonderwijs, de zgn. 
Modellversuche, om de juiste didactische methodes voor het verwerven van sleutelkwalificaties 
te vinden (Wilsdorf 1990; Hardenacke, 1993). De resultaten wijzen uit dat met name de Leit-
textmethode, projectonderwijs en een combinatie van deze twee methodes geschikt worden ge-
acht om sleutelkwalificaties te verwerven (Wilsdorf, 1990). 
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Wat is de relatie tussen sleutelkwalificaties, algemene vorming15 en beroepsvorming16 in 
Nederland? Welke invloed hebben veranderingen in de arbeid, in arbeidsorganisaties en op de 
arbeidsmarkt op de relatie tussen algemene vorming en beroepsvorming in het beroepsonder-
wijs? En wat betekent dit voor het beroepsonderwijs? 
Eerst wordt beknopt de achtergrond beschreven van de begrippen algemene vorming en be-
roepsvorming en van de relatie van deze begrippen met het beroepsonderwijs. Vervolgens 
wordt geschetst hoe veranderingen in de arbeid, in arbeidsorganisaties en op de arbeidsmarkt 
hebben geleid tot een integratie van algemene vorming en beroepsvorming. Tenslotte wordt de 
integratie van algemene vorming en beroepsvorming gerelateerd aan een nieuwe invulling van 
de kwalificerende functie van het beroepsonderwijs. 
Wat is algemene vorming? Wanneer is de scheiding tussen algemene vorming en beroepsvor-
ming ontstaan? Voorde beantwoording van deze vragen wordt uitgegaan van Kraayvanger c.s. 
(1994). 
In het begrip algemene vorming wordt de term algemeen in drie verschillende betekenissen ge-
bruikt: 
1. Vorming voor allen. Vorming is een mogelijkheid en een recht van alle mensen in een 
bepaalde maatschappij of cultuur; 
2. Vorming gericht op het algemene. De vorming is gericht op het zich eigen maken van en het 
kritisch leren omgaan met taken en problemen, die mensen gemeenschappelijk aangaan. 
3. Vorming is veelzijdig. Algemene vorming heeft niet alleen betrekking op de cognitieve of 
intellectuele dimensie, maar ook op affectieve en emotionele aspecten. Het heeft ook te ma-
ken met het geleerde kunnen omzetten in handelen. 
Aan algemene vorming worden drie functies toegeschreven: 
1. Een cultuurpolitieke of emancipatoire functie. Deze functie stelt leerlingen in de gelegenheid, 
kennis te nemen van een breed spectrum van de cultuur in de samenleving; 
2. Een wetenschappelijke functie. Het gaat niet alleen om wetenschappelijke kennis, maar ook 
om het aanbrengen van een attitude die leerlingen in staat stelt om wetenschappelijk te leren 
denken. Vaardigheden om op een actieve en systematische manier om te gaan met informatie 
behoren hiertoe; 
3. Een ontwikkelingsfunctie. Het gaat om een alzijdige ontwikkeling van een persoon, ook wel 
genoemd: "ontwikkeling van hoofd, hart en handen". 
15
 Iedere vorm van Ieren en vorming die de ontwikkeling van de persoonlijkheid en het op een mondige manier 
omgaan met levenssituaties (arbeid, politiek, levensloop, loopbaan) dient. 
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Kraayvanger c.s. (in press) schrijven het ontstaan van de scheiding tussen algemene vorming 
en beroepsvorming toe aan de opsplitsing van hoofd- en handarbeid. Personen in sociaal lager 
gewaardeerde posities beschikken in de regel over minder algemene kennis en vaardigheden dan 
personen in sociaal hoger gewaardeerde posities. Algemene vorming is in Nederland in het 
voortgezet onderwijs ondergebracht en beroepsvorming in het beroepsonderwijs. Het beroeps-
onderwijs leidt op tot lagere gewaardeerde posities, die worden gekenmerkt door uitvoerende 
praktische werkzaamheden. Voor de tweede wereldoorlog beperkte het beroepsonderwijs zich 
tot beroepsvorming, ingevuld als de opleiding tot vakmanschap in een beroep. Na de tweede 
wereldoorlog vond er in het beroepsonderwijs onder druk van de industriële ontwikkeling in 
eerste instantie een theoretische verbreding plaats. In tweede instantie ontstond er onder invloed 
van het gelijke kansen denken in dejaren zeventig zowel aandacht voor de aansluiting tussen 
theoretische kennis en praktijkleren, als aandacht voor de aansluiting van de leerstof en de wijze 
waarop geleerd werd bij de belevingswereld van leerlingen. Deze aandacht kwam tot uiting in 
talloze experimenten op scholen op het gebied van participerend leren. Dit had tot gevolg dat de 
vormende aspecten van werk extra in de belangstelling kwamen te staan. Zeer beknopt samen-
gevat kwam na de tweede wereldoorlog en met name vanaf de jaren zeventig algemene vorming 
meer in de aandacht van het beroepsonderwijs te staan. 
Tot zover de toelichting op de begrippen algemene vorming en beroepsvorming en de relatie 
tussen deze begrippen in het beroepsonderwijs. 
Er tekent zich op dit moment een tendens af van integratie van algemene vorming en beroeps-
vorming. In het werk van middelbaar opgeleiden wordt in toenemende mate aanspraak gemaakt 
op sociale vaardigheden, probleemoplossend vermogen, zelfstandigheid, verantwoordelijkheid 
etc. (zie hoofdstuk 2). Als gevolg van deze veranderingen worden de drie functies van algeme-
ne vorming steeds meer ingevuld vanuit het beroepsonderwijs en met name vanuit kwalifica-
tie-eisen op de arbeidsmarkt, aldus Kraayvanger c.s. (in press). Algemene kwalificaties zijn 
meer dan voorheen beroepskwalificaties geworden. Wat voorheen algemene vorming was, 
wordt nu beroepsvorming. De roep uit het bedrijfsleven om sleutelkwalificaties wordt steeds 
groteren werknemers dienen gemotiveerd te zijn, levenslang te leren om deel te nemen aan de 
huidige scholingsgolf in het bedrijfsleven. Deze belangstelling voor de integratie van algemene 
vorming en beroepsvorming door middel van sleutelkwalificaties wordt met name ingegeven 
door technocratische en economische argumenten. Veranderingen in toegepaste technologie, 
hevige concurrentie en andere organisatiestructuren leiden tot andere kwalificatie-eisen zoals in-
terdisciplinariteit, flexibiliteit, kostenbewustzijn, kwaliteitsgevoel, zelfstandigheid en verant-
woordelijkheid. De vraag rijst of alle functies van algemene vorming: de emancipatoire, de we-
tenschappelijke en de ontwikkelingsfunctie in dergelijk beroepsonderwijs tot hun recht komen. 
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Het is mogelijk dat de functie van algemene vorming, als gevolg van een sterk vanuit het be-
drijfsleven gestuurde integratie van algemene vorming en beroepsvorming, in het beroepson-
derwijs wordt beperkt tot het verzorgen van enkele direct bij het werk betrokken aspecten voor 
flexibele breed17 inzetbare toekomstige werknemers. Volgens een pessimistische visie wordt de 
functie van algemene vorming in het middelbaar beroepsonderwijs ingeperkt tot de puur 
(overigens ook noodzakelijke!) instrumentele aanpassing van toekomstige werknemers aan de 
nieuwe eisen van het bedrijfsleven. 
Geißler (1990b) verwoordt deze visie als volgt: "Das Konzept Schlüsselqualifikationen erhöht 
nämlich über die permanente Anpassungsnotwendigkeit für jeweils geforderte spezifische Lern-
prozesse die Abhängigkeit der zu Qualifizierenden von jenen, die die Anpassungsnot-wendig-
keit definieren. Schlüsselqualifikationen machen so den einzelnen Arbeitnehmer anpassungs-
fähiger [...]; Lernen wird ersetzt durch die Technik des Lernens. Qualifikationen werden als 
Schlüsselqualifikationen inhaltsleer, gleichzeitig flacher, aber breiter, analog der Beliebigkeit 
und der Allgegenwärtigkeit unserer Waren-Welt [...]; Das Konzept Schlüsselqualifikationen hat 
im Arbeitsbereich ein sehr banale, nämlich kostenreduzierende Function. In Übertragung des 
Konzeptes "Hilfe zur Selbsthilfe" werden die Erwerbstätigen mehr oder weniger dazu ermun-
tert, die Aneignung von konkreten Qualifikationen selbst in die Hand zu nehmen [...]" (pag. 
220-222). 
Mertens (1988) zelf ziet een bredere taak voor sleutelkwalificaties weggelegd. Hij omschrijft 
deze als: "Schlüsselqualifikationen sollen beileibe nicht nur als Anpassungsinstrument verstan-
den werden. Sie sind vor allem auch die qualifikatorische Grundvoraussetzung für die aktive 
Gestaltung unserer Welt" (pag. 44). 
De stellingname van Geißler lijkt erg negatief, mede omdat de laatste jaren wordt ingezien dat 
sleutelkwalificaties niet los van beroepen moeten worden beschreven en dus niet langer 
'Inhaltsleer" zijn. 
Brater en Bauer (1990) zijn vertegenwoordigers van een meer optimistische visie. Ze stellen in 
het artikel Schlüsselqualifikationen- Der Einzug der Persönlichkeitsentwicklung in die 
Berufliche Bildung? de volgende vraag aan de orde: "Es geht dabei grundsätzlich gefaßt, um 
die Frage, ob es möglich sein wird die Arbeit wieder mehr in die Verfügungsgewalt des arbei-
tenden Menschen und seiner sozialen Zusammenhänge zu verlagern und der Individualität des 
1 7
 Het is nog niet duidelijk hoe breed 'breed' is. Of het gaat over multi-firm vakmanschap (kwalificaties zijn toe-
pasbaar in verschillende arbeidsorganisaties) of over multi-purpose vakmanschap (kwalificaties zijn bedrijfsspeci-
fiek en kunnen alleen in één arbeidsorganisatie worden toegepast). Het is mogelijk dat dit varieert per bedrijfstak 
en binnen een bedrijfstak per bedrijfsgrootte. Mogelijk spelen hierin nog andere factoren een rol. 
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Arbeitenden, seinen besonderen Fähigkeiten, Impulsen und Bewußtseinslagen zu der ihr und 
ihnen objektiv ja entsprechenden Bedeutung im Arbeitsprozeß zu verhelfen. Oder werden sich 
die bisher geltenden Tendenzen der Fremdbestimmung sowohl der Arbeit wie der Entwicklung 
der individuellen Arbeitsfähigkeiten weiterhin durchsetzen?" (pg. 55). 
Aan het einde van hun artikel komen Brater en Bauer tot de conclusie dat gegeven de tegen-
woordige veranderingen in de arbeid en de aandacht voor sleutelkwalificaties, alle drie de func-
ties van algemene vorming binnen het huidige beroepsonderwijs tot hun recht kunnen komen. 
Ze stellen: "Sie (het onderwijs) hat immerhin die Möglichkeit, in jener oben beschriebenen, wi-
dersprüchlichen Entwicklungssituation auf die Seite der Selbständigkeit und Individualisierung 
zu setzen und die Herausforderungen anzunehmen, die sich daraus für die Entwicklung und 
Aus-"Bildung" von selbständiger Handlungsfähigkeit, von persönlicher Autonomie und Verant-
wortung, von sozialen Fähigkeiten und Engagement, von Weltinteresse und Partizipation erge-
ben. Sie kann sich so als Berufspädagogik - ohne damit ihrer Aufgabe der Hinführung zur 
Arbeitswelt untreu zu werden - an Zielen wie selbstbewußtem Handeln, sozialer Mündigkeit, 
Verantwortung für andere u.a. orientieren und dabei dem Lernenden die konkreten Werkzeuge 
in Gestalt von Fachqualifikationen an die Hand geben, über die er jene persönlichen Qualitäten 
überhaupt in konkreten Handlungsfeldern und im Rahmen individueller biographischer Per-
spektieven konkretisieren und realisieren kann"(pag. 57). 
De aandacht voor sleutelkwalificaties in het beroepsonderwijs is bedoeld als een aanpassing aan 
de nieuwe eisen van het bedrijfsleven volgens Brater en Bauer en dit laatste opent mogelijkhe-
den om sleutelkwalificaties te verwerven in het kader van een beroepsvorming die mede is ge-
richt op een alzijdige ontwikkeling van de persoonlijkheid van leerlingen. Brater en Bauer gaan 
ervan uit dat het beroepsonderwijs, als het gaat om haar pedagogische functie, een autonome 
positie inneemt tegenover het arbeidssysteem. Het verwerven van de meeste sleutelkwalificaties 
maakte voorheen met name deel uit van algemene vorming, behoorde tot de pedagogische func-
tie van het beroepsonderwijs en had weinig binding met de arbeid. Het arbeidssysteem krijgt 
steeds meer belangstelling voor sleutelkwalificaties. Dit heeft tot gevolg dat sleutelkwalificaties 
meer dan voorheen deel gaan uitmaken van beroepsvorming. Beroepsvorming en algemene 
vorming gaan steeds meer samenvallen, er is sprake van integratie van algemene vorming en be-
roepsvorming. Volgens Brater en Bauer biedt deze ontwikkeling een prachtige gelegenheid, 
vanuit de kwalificerende functie van het beroepsonderwijs meer expliciete aandacht te schenken 
aan de persoonlijke ontwikkeling van leerlingen. 
Wij staan geheel achter de opvatting van Brater en Bauer om vanuit deze 'actuele' invulling van 
de kwalificerende functie van het beroepsonderwijs meer aandacht te schenken aan de ontwik-
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kelingsfunctie en de emancipatoire functie van algemene vorming in het beroepsonderwijs. In 
het onderstaande zullen we dieper ingaan op een 'actuele' vormgeving van de emancipatoire 
functie van algemene vorming in het beroepsonderwijs. Later (met name in par. 3.1.6, maar 
ook in par. 3.1.5) zal aandacht worden geschonken aan de ontwikkelingsfunctie van algemene 
vorming in het beroepsonderwijs, die, zoals we reeds opmerkten, nauw verbonden is met de 
vormende waarde van werk. 
Eén van de functies van algemene vorming (nu dus geïntegreerd met beroepsvorming) is de 
emancipatoire functie. Deze moet naar onze mening in het huidige middelbaar beroepsonderwijs 
tot uiting komen in aandacht voor bijvoorbeeld een sociaal verantwoorde vormgeving van tech-
niek, opleiden tot gebruikersparticipatie, opleiden tot een kritische omgang met technologie 
(Arbeitsprozeßwissen), opleiden tot een kritische visie op de mogelijkheden van techniekont-
wikkeling (Gestaltungskompetenz), opleiden tot bewustheid van de eigen belangen en tot 
mondigheid (Partizipationsfähigkeit) en opleiden tot risico-bewustzijn (zivilisatorische 
Schlüsselqualifikation). Wat houdt dit in? 
Kennis van en inzicht in gehele geautomatiseerde processen. Arbeitsprozeßwissen (kennis heb-
ben van arbeidsprocessen), is essentieel voor de belangenbehartiging van werknemers. Ze om-
vat zowel historische, technologische, arbeidsorganisatorische als ecologische aspecten. Er 
wordt aanspraak op gemaakt bij stakingen, bij de in- en uitschakeling van het produktieproces; 
bij invoer van (gebruikersvriendelijke) nieuwe technologie; en bij de (leerrijke) vormgeving van 
arbeidsplaatsen (Heidegger с.s., 1990). 
Rauner (in Heidegger es. 1990) is van mening dat leerlingen in beroepsopleidingen zodanige 
kennis moeten verwerven van techniek en zo moeten leren omgaan met techniek dat ze in hun 
werk optimaal en aktief kunnen meedenken en participeren aan de vormgeving van (nieuwe) 
techniek die betrekking heeft op hun eigen arbeidsplaats. Leerlingen zouden bijvoorbeeld de 
consequenties moeten leren van uiteenlopende keuzes van techniek. Heidegger c.s. (1990) 
noemen dit Gestaltungskompetenz. 
Om Gestaltungskompetenz te realiseren, dat wil zeggen de eigen keuzes goed beargumenteerd 
in discussie naar voren te brengen, rekening houdend met de consequenties voor collega's èn de 
eigen wensen en belangen, moet een werknemer beschikken over Partizipationsßhigkeit (actief 
participeren), aldus Heidegger c.s. (1990). 
Beek (1986) acht in dit kader uitbreiding van het begrip sleutelkwalificaties met zivilisatorische 
Schlüsselqualifikation van belang. Wat wordt hiermee bedoeld? Wij leven tegenwoordig in een 
Risikogesellschaft. Hierin vallen door uniformering en institutionalisering en de opkomst van 
nieuwe vormen van sociale controle en integratie individualisering samen met een groeiende af-
hankelijkheid van een omvattend netwerk van maatschappelijke instanties. Er is sprake van een 
groeiende vermaatschappelijking van individuele levenssituaties. De moderne samenleving, die 
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wordt gekenmerkt door globalisering, onvoorspelbare ontwikkelingen op de internationale ar-
beidsmarkt, wereldwijde industrialisatie-processen, oncontroleerbare informatiestromen, on-
voorspelbare ecologische en militaire ontwikkelingen brengt een nieuw type risico's met zich 
mee. Beek is van mening dat individuen in de moderne samenleving een risico-bewustzijn moe-
ten ontwikkelen: zij moeten leren leven met angsten en onzekerheden die het produkt zijn van 
hun eigen moderne leefwijze, zonder dat zij de beschikking hebben over de formules om deze te 
bezweren. Hij noemt de hantering van angst en onzekerheid een biografisch en politiek noodza-
kelijke zivilisatorische Schlüsselqualifikation (modem burgerschap). 
Na deze uitvoerige bespreking van de betekenis voor het middelbaar beroepsonderwijs van de 
hernieuwde belangstelling voor sleutelkwalificaties, bespreken we eerst de belangrijkste ont-
wikkelingen in de nieuwe "modellen", gerelateerd aan het oorspronkelijke begrip sleutelkwalifi-
caties van Mertens. 
Bunk c.s. (1991) waren van mening dat er een sociale dimensie en een persoonlijkheidsdimen-
sie ontbraken aan de categorieënindeling van het oorspronkelijke begrip sleutelkwalificaties. Zij 
werden hierin gesteund door empirisch onderzoek van Blaschke (1987). Uit dit onderzoek 
bleek dat 'soziale Qualifikationen' even belangrijk zijn voor een geslaagde beroepsloopbaan als 
technische kennis en vaardigheden. Dauenhauer (1981) stelde voor ook affectieve persoonlijk-
heidskenmerken in een categorieënindeling op te nemen. Bunk c.s. hebben op basis van deze 
nieuwe inzichten het begrip sleutelkwalificaties vanuit de leertheoretische hoek uitgebreid met 
persoonlijke gedragsapecten, die zowel een sociale als een persoonlijkheidsdimensie omvatten. 
Bunk c.s. onderscheiden (zie Schema 3.3): 
1. Materiële leerinhouden samengesteld uit Breitenelemente en Vintage factoren (het gaat om 
het aanleren van kennis) 
2. Formele leerinhouden, samengesteld uit Basisqualifikationen en Horizontalqualifikatio-
nen (het gaat om het aanleren en toepassen van verschillende manieren van denken en van 
verschillende methodes) 
3. Persoonlijke gedragsaspekten, die respectievelijk samenvallen met het algemene, het 
zelfstandige en het menselijke 
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Schlüsselqualifikationen: 
Materiale Kentmsse und Fertigkeiten mit großer Breitenwirkung Das Allgemeine 
Kentnisse und (Techniken des Messens, des Darstellens und Skizzierens in 
Fertigkeiten Wort und Schnft, des unfallsicheren Arbeitern) 
Kentnisse und Fertigkeiten mit hoher Zukunfierwartung 
(zB neue Technologien) 
Kentmsse und Fertigkeiten mit erheblicher Dauerhaftigkeit 
(Kulturtechmken, Fremdsprachen, technische und 
wissenschaftliche Elementarkentnisse) 
Selbständiges Handeln Das Selbständige 
(Umstellungs- und Reaktionsfähigkeit, d h auf Abweichende 
Arbeitssituationen fach- und prozeßgerecht reagieren können, 
eigene Losungswege finden und aus den Ergebnissen die 
richtige Schlüsse ziehen Selbständiges Erkennen - Planen -
Durchfuhren - Kontrolieren, Evaluieren) 
Anwendungsbezogenes Denken und Handeln 
(Transferfahigkeit, d h denken auf Tun übertragen Abstraktes 
in Konkretes umsetzen. Denken in Zusammenhangen und 
Systemen, vorausschauendes Denken und anüzipatives Handeln, 
konsequentes Denken, d h einen Gedanken zu Ende denken können ) 
Selbständiges Lernen 
(das Lernen lernen, sich etwas erarbeiten, selbständiges Beschaffen 
und verarbeiten von Informationen) 
Individuelle Verhaltensweisen Das Menschliche 
(Initiative, Ausdauer, Stetigkeit, Wendigkeit, Anpassungsfähigkeit 
Leistungsbereitschaft, Motivation) 
Soziale Verhaltensweisen 
(Kooperationsfahigkeil, Kontaktfahigkeil, Kommunikationsfahigkeit, 
Fairneß, Toleranz, Teamgeist, Dienstbereitschaft, Bereitschaft zum 
sozialen Konsens) 
Arbeitsverhalten 
(Arbeitstugenden, u a Exaktheit, Terminbewußtsein, Quahtats-
bewußtscin, Ehrlichkeit, Zuverlässigkeit, Einsatzbereitschaft, 
Bereitschaft zu technologischer Akzeptanz) 
Sittliche Verhaltensweisen 
(Fähigkeit und Bereitschaft zur humanen Mitgestaltung des eigenen 
Arbeitsbereiches · Fähigkeit und Bereitschaft zu personlichen 
Entscheidungen - Fähigkeit und Bereitschaft zur Verantwortungs-
ubemahme - Fähig und bereit sein, seinem Gewissen zu folgen und 
nach ethischen Grundsätzen zu handeln 
Schema 3.3: Een invulling van het begrip sleutelkwalificaties door Bunk c.s. 
(Bron: G. Bunk, M. Kaiser & R. Zedier, 1991, pg. 369) 
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Formale 
Fähigkeiten 
Personale 
Verhaltens-
weisen 
Wilsdorf (1991) heeft een groot aantal verschillende categorieënindelingen (Bader, R., 1987; 
Geißler, 1987; Bunk, 1982; Damm, 1987; Fink, 1987; Stössel, 1987; Klein, 1986; Barthel, 
1988; Muders es., 1988; AESA BROWN Bovery, 1989; Saum, 1987; Fischer es., 1982), die 
in vele gevallen zijn ontstaan door Mertens begrip sleutelkwalificaties te operationaliseren in ar-
beidsorganisaties, naast elkaar gezet en ook een 'nieuwe' indeling in categorieën gemaakt. 
Hij gaat uit van: 
1. Speciale kwalificatie-elementen, samengesteld uit Breitenelemente en Vintage factoren 
2. Algemene kwalificatie-elementen, samengesteld uit Basisqualifikationen en Horizontal-
qualifikationen 
3. Persoonlijke kwalificatie-elementen, samengesteld uit persoonlijk gedrag en sociaal ge-
drag. 
Bovengenoemde categorieënindelingen van sleutelkwalificaties en de indeling van Mertens lij-
ken veel op elkaar in de zin dat ze categorieën bevatten die elkaar niet wederzijds uitsluiten en de 
indelingscriteria vaag zijn (Laur-Emst, 1990a; Kaiser, 1992). Een vergelijking tussen de cate-
gorieënindeling van Bunk c.s. (1991) en Wilsdorf laat zien dat ze dezelfde kwalificaties in ver-
schillende categorieën opnemen. Dit feit verwijst naar de betrekkelijkheid van het indelen van 
sleutelkwalificaties in categorieën (Van der Hoeven-Van Doomum & Simons, 1994). 
In feite gaat het er niet om welke sleutelkwalificaties in bepaalde categorieën opgenomen wor-
den in deze indelingen, maar of deze categorieën iets nieuws bijdragen aan het begrip sleu-
telkwalificaties en aan verschillende gebruikerscategorieën. De indeling van Wilsdorf doet dat 
niet. De indeling van Bunk is origineler. Daarom zullen we daar dieper op ingaan. 
Het 'nieuwe' aan het model van Bunk c.s. (1991) is dat het enerzijds spoort met onderwijsme-
thodes die in het vernieuwde Duitse beroepsonderwijs worden toegepast (waarin zelfstandig-
heid centraal staat) en dat het anderzijds aansluit bij de tegenwoordige behoefte van het bedrijfs-
leven aan zelfstandige werknemers. Het overdragen van kennis en vaardigheden van een be-
kende naar een nieuwe situatie, transfer en het zelfstandig leren nemen een belangrijke plaats in 
(Klein, 1989) naast in staat zijn, zelfstandig te handelen en praktisch te denken en te handelen. 
Bunk c.s. (1991) dringen er evenals De Jong c.s.(1990) op aan dat deze sleutelkwalificaties 
"nur an konkreten berufsspezifischen Inhalten gefördert werden ..." en sleutelkwalificaties 
"sind nicht Gegenstand von Unterweisung und Unterricht sondern ein Unterweisungs- und 
Unterrichtungsprinzip. Das heißt, der konkrete Inhalte vermittelnde Lernprozeß is didactisch 
und methodisch so angelegt, daß sich aus dem Wie des Lernens die Förderung der Schlüssel-
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qualifikationen ergibt" (pg. 372). Met andere woorden sleutelkwalificaties zouden bij voorkeur 
in de context van een beroep moeten worden verworven. Niet door ze op te nemen in de leer-
stof, maar door didactische methodes te hanteren voor de gebruikelijke leerstof waarin aan-
spraak wordt gemaakt op sleutelkwalificaties tijdens het leerproces. 
Op de twee laatstgenoemde punten wijkt de invulling van het begrip sleutelkwalificaties door 
Bunk c.s. wezenlijk af van Mertens' invulling. 
Verder leggen Bunk c.s. binnen het beroepsonderwijs de nadruk op zelfstandig en handelings-
georiënteerd leren (hier komen we in 3.3.3 uitgebreid op terug) en binnen bedrijven op als in-
dividu of in een groep zelfgestuurd leren en op het leren tezamen met een groep eventueel met 
behulp van projekten. Ze hebben geen aandacht voor informeel leren tijdens het werk. 
Wat Bunk c.s. ook niet doen is het verbinden van kwalificatieontwikkeling met de levensloop 
en de persoonlijkheidsontwikkeling. De nadruk ligt op de ontwikkeling van zelfstandigheid en 
dat ligt toch weer grotendeels in het cognitieve vlak (vergelijk Mertens, 1974). Laur-Emst 
(1990a) en met name Brater & Bauer (1990) doen dit wel. 
3.1 .5 . Kwalificaties en persoonlijkheidsontwikkeling 
Laur-Emst (1983, 1990b) heeft onderzoek gedaan naar de ontwikkeling van opleidingsmidde-
len voor het beroepsonderwijs op het gebied van CNC-techniek, vanuit de reeds genoemde vi-
sie dat een minder specifieke beroepsopleiding kwalificaties kan aanleren die ook bij snelle tech-
nologische veranderingen hun waarde voor de arbeidsmarkt behouden. Voortbouwend op het 
begrip sleutelkwalificaties heeft ze het begrip berufsübergreifende Qualifikationen ontwikkeld. 
Laur-Emst onderscheidt 3 categorieën berufsübergreifende Qualifikationen: 
1. interdisciplinaire kennis (bijv. kennis van nevenliggende vakken, kennis van de arbeids-
organisatie en van veiligheidsaspecten op de werkplek ). 
2. methoden en technieken met betrekking tot techniek (bijv. omgaan met een PC, omgaan 
met informatie, gesprekken voeren, planningstechnieken beheersen, bereidheid tot verder 
leren, besluitvaardigheid, abstract denken en problemen oplossen). 
3. persoonsgebonden vaardigheden (bijv. creativiteit, openheid, interesse, inzet, zelfver-
trouwen, zakelijkheid, sociale gevoeligheid, goed omgaan met cliënten, verantwoorde-
lijkheidsgevoel, bereidheid tot samenwerking, mondelinge en schriftelijke uitdrukkings-
vaardigheid en in staat zijn te oordelen). 
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Deze berufsübergreifende Qualifikationen vergroten de handelingsbekwaamheid van een werk-
nemer naar een breed spectrum van structureel en inhoudelijk vergelijkbare taken van eenzelfde 
niveau of naar taken van een hoger niveau. In deze zin zou men kunnen zeggen dat ook hier 
transfer een belangrijke rol speelt. Als indelingscriteria voor deze berufsübergreifende Qualifi-
kationen hanteert Laur-Ernst drie aspecten die volgens haar essentieel zijn voor het aanleren van 
deze kwalificaties nl.: 
1. het type van met deze kwalificaties verbonden leerdoelen 
2. de "Lemmodus", de aan deze kwalificaties gerelateerde leer- en ontwikkelingsconcepten. 
3. de mate waarin deze kwalificaties voor leerlingen bruikbaar zijn. 
Laur-Emst legt een directe relatie tussen deze criteria en de indeling in de drie voornoemde cate-
gorieën berufsübergreifender Qualifikationen: 
Categorie 1: interdisciplinaire kennis. Kennis van nevenliggende vakken en kennis over veilig-
heidsaspecten hebben vooral te maken met de overdracht van pure kennis en kunnen via be-
staande leermethoden worden aangeleerd. 
Categorie 2: methoden en technieken met betrekking tot techniek. Deze maken in veel gevallen 
toepassing en oefening in de praktijk noodzakelijk. Om leren gaan met moderne informatie- en 
communicatietechnieken is hier een voorbeeld van. Daarnaast komt bij het leren maken van 
planningen en voeren van gesprekken meer te pas dan overdracht van kennis. Het onderscheid 
met de eerste categorie is, dat het niet alleen gaat om overdracht van kennis waarbij iets goed of 
fout is, maar dat hier ruimte is voor een individuele invulling en variatie. Een goed verkoop-
gesprek kan op uiteenlopende wijzen gevoerd worden. Iemand kan een eigen, persoonlijke stijl 
ontwikkelen in het voeren van deze gesprekken. Planningen kunnen op verschillende manieren 
worden gemaakt, waarbij individuele verschillen tot dezelfde goede resultaten kunnen leiden. 
Toepassing en oefening in de praktijk bieden hier de mogelijkheid, de eigen persoonlijkheid op 
deze punten te ontwikkelen. 
Categorie 3: persoonsgebonden vaardigheden. Creativiteit, sociale gevoeligheid, bereidheid tot 
samenwerking en in staat zijn te oordelen, onderscheiden zich van de eerste twee categorieën 
doordat ze niet éénduidig zijn te definiëren. Er ligt geen objectiveerbaar weten of kunnen ten 
grondslag aan deze kwalificaties. Men kan ze volgens Laur-Emst ook niet rechtstreeks aanleren. 
Deze zeer complexe vaardigheden worden volgens Laur-Emst individueel verworven in het 
contact met de natuurlijke, geestelijke en sociale omgeving. Zij denkt bij het verwerven ervan in 
een leersituatie aan indirekte Konzepte, leersituaties waarin de leerling deze kwalificaties actief 
en op individuele wijze vorm kan geven. Het constructieproces bij de leerling vormt in deze 
leersituaties het middelpunt. Bewust ontwikkelen van deze kwalificaties leidt tot een ontwikke-
len 
ling van de individuele persoonlijkheid. Laur-Emst legt verband tussen kwalificatieverwerving 
en persoonlijkheidsontwikkeling en ze ziet dit als een taak van het beroepsonderwijs. 
Het originele van de beschrijving en indeling van "berufsübergreifender Qualifikationen" door 
Laur-Ernst is het verband dat zij legt tussen de drie indelingscategorieën, de verschillende leer-
methodes, de persoonlijkheidsontwikkeling. Ofwel de relatie tussen kwalificatieverwerving en 
persoonlij kheidsont wikkeling. 
Brater c.s. (1985) en Brater & Bauer (1990) koppelen de persoonlijkheidsontwikkeling ook 
expliciet aan kwalificatieverwerving. Brater c.s. (1985) stellen: "Qualifikationen, fachliche 
Kentnisse und Fertigkeiten sind aber nicht nur objektive gesellschaftliche Erfordernisse, son-
dern immer zugleich auch - unter einem andere Blickwinkel- persönliche Kräfte und Fähigkei-
ten, die im Verlauf einer individuellen Lemgeschichte erworben werden müssen. Unter diesem 
Aspekt sind Arbeitsfähigkeiten etwas außerordentlich Persönliches, abhängig von individuellen 
Begabungen und Dispositionen, Bereitschaften und Entwicklungsschritten. Berufsausbildung 
ist hier Persönlichkeitsbildung. Entscheidender Ziel- und Orientierungspunkt für die Entwick-
lung und Ausbildung der Arbeitsfähigkeiten ist unter diesem Gesichtspunkt nicht der gesell-
schaftliche Bedarf, sondern allein das, was an Möglichkeiten, an kreativem Potential im einzel-
nen steckt" (pg. 77). Brater c.s. (1985) zijn van mening dat het beroepsonderwijs zich afspeelt 
in een spanningveld met als éne pool het kwalificeren voor de arbeidsmarkt en als andere pool 
het bevorderen van de creatieve krachten van individuen. Om beide polen recht te doen, gaat het 
er volgens Brater c.s. om, bij individuele leerlingen een persönliche Handlungsfreiheit en een 
Selbständiger Handlungsfähigkeit te ontwikkelen. Brater en Bauer (1990) stellen: "Es steht in 
der Berufsbildung ein Paradigmenwechsel an [...] zum offenen, persönlichkeitsorientierten 
Curriculum. Dieses [...] bietet Handlungssituationen als Herausforderungs-, Erfahrungs- und 
Lernsituationen an, in denen der einzelne Lernende seinen individuellen Voraussetzungen Ent-
wicklungsimpulse erhalten und in entsprechende neue Fähigkeiten umsetzen kann" (pg.61, 62). 
Kwalificaties en leren verwijzen in deze optiek naar de ontwikkeling van een zelfstandige han-
delingsbekwaamheid die samenvalt met de persoonlijkheidsontwikkeling. De mogelijkheden 
van een individu vormen het uitgangspunt van kwalificering. 
Wij zijn evenals bovenstaande auteurs van mening, dat er een wisselwerking bestaat tussen de 
beroepsgerichte kwalificatieverwerving (van algemene kwalificaties) en de persoonlijkheidsont-
wikkeling. 
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Wat ontbreekt in de gedachtengang van Laur-Ernst en Brater is het expliciet plaatsen van de 
kwalificering en persoonlijkheidsontwikkeling in het kader van de loopbaan en de levensloop 
van het individu en van permanente educatie. 
3.1.6 Kwalificaties en loopbaanontwikkeling 
Eind jaren tachtig is er aandacht gekomen voor het plaatsen van de kwalificering van individuen 
in het kader van de levensloop ofwel voor (betoeps)loopbanenls. Een punt dat op de voor-
grond treedt wanneer men kijkt vanuit het perspectief van loopbanen, is de invloed van de ini-
tiële beroepsopleiding. Klaassen & Kraayvanger (1994) constateren een tendens tot verschui-
ving van de onderwijs- en opleidingsvraag van de jeugdfase naar latere fasen van de levens-
loop. Snelle veroudering van kennis en een onvoorspelbare behoefte aan nieuwe kennis dwin-
gen bedrijven tot een enorme toename van scholingsinspanningen. Deze gaan samen met steeds 
verder in het bedrijfsleven doordringende ontwikkelingen zoals human resource management, 
nieuwe produktieconcepten en nieuwe theoretische concepten op het gebied van opleiden zoals 
'de lerende organisatie', 'informeel leren' en 'leren op de werkplek' (De Sitter, 1994; Fruytier, 
1994a; Warmerdam & Van den Berg, 1992; Marsick, 1987; Van der Krogt, in press). Men rea-
liseert zich dat in verschillende levensfasen een beroep wordt gedaan op verschillende kwalifica-
ties, bijvoorbeeld als gevolg van functiewisseling of door veranderingen binnen een functie. 
Het wordt steeds duidelijker dat het verwerven van kwalificaties tegenwoordig tijdens het ge-
hele leven plaats vindt. Kwalificaties worden zowel formeel tijdens het werk of in cursussen als 
informeel tijdens het werk verworven. Vormgeving van de werkplek en autonomie van de 
werknemer beïnvloeden hierbij de informele leermogelijkheden tijdens het werk. 
Aan de rol van algemene kwalificaties tijdens de loopbaan is aandacht besteed door Nijhof en 
Remmers (1989) en door Hövels en Van Dijk (1989). 
Nijhof en Remmers (1989) deden een uitgebreid literatuuronderzoek. Zij bekeken de rol van al-
gemene kwalificaties in de verschillende fasen, van een loopbaan kritisch. Ze ontwikkelden 
hieruit het begrip basisvaardigheden. Hierbij baseerden ze zich o.a. op onderzoek van de 'Back 
to basics movement' die spreekt van basic skills; Sticht & Mickulecky (1984), die spreken van 
job related basic skills; Daniels & Karmos(1983), die spreken van change skills; Randhawa 
(1978), die spreekt over generic skills en Pratzner (1978), die spreekt van transferable skills. 
18
 Holling & Bammé pleitten in 1979 al vanuit hun harde kritiek op het éénzijdig cognitief gericht kwalificatie-
onderzoek voor het plaatsen van de kwalificatieontwikkeling in het kader van de levensloop. Zij verwezen naar 
het begrip identiteit als een holistischer begrip dat ook de sociale en emotionele dimensie omvat. 
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Nijhof en Remmers definiëren basisvaardigheden als "die cognitieve, communicatieve en 
groepsprocesvaardigheden die transferwaarde hebben en noodzakelijk zijn voor een toekom-
stige werknemer om te leren leren en om meervoudige carrières te realiseren" (1989, pg. 59). 
Ze relateren verschillende typen basisvaardigheden aan loopbaanfasen en -overgangen. Ze gaan 
uit van drie loopbaanfasen. De entree op de arbeidsmarkt, waarvoor voorwaardelijke vaardig-
heden19 als basic20 en genene skills21 moeten worden beheerst; de uitvoering van het be-
roep, waarvoor gemeenschappelijke beroepsvaardigheden22 als genene en transferable skills23 
essentieel zijn en de overgang van de ene functie naar de andere in een soortgelijk beroep of de 
overstap van carrière naar carrière, waarvoor transitievaardigheden24 zoals flexible en transi-
tion skills25 een noodzakelijk voorwaarde vormen. 
In een empirisch onderzoek gaan Hövels & Van Dijk (1989) onder andere in op de vraag of en 
zo ja welke veranderingen er zich gedurende de beroepsloopbaan van elektronici voordoen met 
betrekking tot de vereiste algemene kwalificaties. Ze constateren dat van een elektronicus in een 
intredefunctie communicatief vermogen en zelfstandigheid wordt geëist. Ongeveer acht jaar later 
wordt er naast zelfstandigheid veel initiatief geëist. Of er andere niet-algemene beroepskwalifi-
caties worden geëist gedurende de beroepsloopbaan en welke dit zijn, is mede afhankelijk van 
het verloop van de beroepsloopbaan. Het lijkt daarom beter leermogelijkheden zo over de le-
vensloop te verspreiden, dat voldaan kan worden aan specifieke leerbehoeften van het moment 
(vergelijk Kraayvanger & Van Onna, 1989; Tuijnman & Van der Kamp, 1992). Dit onderzoek 
onderstreept voor ons het belang van het levenslang verwerven van algemene kwalifciaties. 
19
 Du is de gemeenschappelijke en algemene vorming op intellectueel, cultureel en sociaal gebied, die als grond-
slag dient voor een verdere ontwikkeling van de persoonlijkheid, alsmede voor een zinvol functioneren als lid van 
de samenleving en voor een verantwoorde keuze en een verdere scholing van een beroep (Nijhof en Remmers, 
1989). 
2
" Lezen, schrijven en rekenen. 
2 1
 Those overt and covert behaviors which are fundamental to the performance of many tasks and subtasks carried 
out in a wide range of occupations and which are basic to job specific skills (Randhawa m Nijhoff en Remmers, 
1989) Hij deelt genene skills in in de volgende categorieën: mathematische, communicatieve, redeneer-, interper-
soonlijke en manipulieve vaardigheden. 
2 2
 Het zijn beroepsgebonden vaardigheden, onderverdeeld in twee categorieën a) vaardigheden die gemeenschappe-
lijk zijn voor alle beroepen en b) vaardigheden die gemeenschappelijk zijn voor bepaalde beroepsgroepen (Nijhof 
en Remmers, 1989) 
2 3
 Deze kunnen in twee betekenissen worden opgevat. Ten eerste als vaardigheden waardoor individuen aange-
leerde of bestaande kennis en vaardigheden kunnen overdragen en toepassen in nieuwe of veranderende situaties 
Ten tweede als vaardigheden met transferwaarde. Dit zijn vaardigheden waarvan gebleken is dat ze overdraagbaar 
zijn naar vele (nieuwe) vaardigheden (Pratzner in Nijhof en Remmers, 1989) 
2 4
 Nijhof en Remmers (1989) omschrijven transitievaardigheden als vaardigheden van een hogere orde, die een 
persoon in staat stellen om informatie uit de beroeps- en arbeidswereld zodanig te verwerken, dat een adequaat be-
sluitvormingsproces kan plaatsvinden. 
2 5
 Transition skills, oorspronkelijk change skills genoemd door Daniels et al. (in Nijhof en Remmers, 1989), 
maken de omgang met veranderingen mogelijk. 
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Een aantal auteurs heeft aandacht besteed aan de invloed van werk op de persoonlijkheidsont-
wikkeling. Vanwege de reeds eerder genoemde samenhang tussen de persoonlijkheidsontwik-
keling en algemene kwalificaties en het concept levenslang leren, gaan we hier kort op in. 
Kohn & Schooier (1978, 1983) hebben in de Verenigde Staten met behulp van kwantitatief 
longitudinaal onderzoek onder andere de wederzijdse invloed van werk en persoonlijkheid op 
elkaar bestudeerd. Ze interviewden 700 werknemers tweemaal in een periode van tien jaar. Een 
interessante uitkomst van dit onderzoek is de samenhang die Kohn en Schooier vinden tussen 
de substantive complexity of work en de intellectuele flexibiliteit van werknemers. De eerste 
term geeft aan in welke mate het werk een beroep doet op nadenken en zelfstandige besluitvor-
ming26. De tweede term geeft aan of men bij problemen waarvoor uiteenlopende oplossingen 
mogelijk zijn ook meer kwalitatief van elkaar verschillende oplossingen kan aanvoeren27. Intel-
lectuele flexibiliteit raakt hiermee aan het begrip creativiteit28 (Collier, 1994). In onze optiek is 
intellectuele flexibiliteit een algemene kwalificatie. Resultaten van het onderzoek wezen onder 
andere uit, dat werknemers in functies met een lage substantive complexity minder intellectueel 
flexibel worden. En er is een causale relatie29 tussen de hoge substantive complexity van een 
eerdere baan en een daaropvolgende hogere of zelfde substantive complexity van een latere 
baan. Deze loopt via een toename van de intellectuele flexibiliteit. Kohn en Schooier zijn op ba-
sis van de resultaten van mening dat, wanneer twee werknemers met eenzelfde intellectuele 
flexibiliteit een baan aannemen van verschillende substantive complexity, de werknemer in de 
baan met de hoogste substantive complexity meer intellectueel flexibel zal worden en het waar-
schijnlijker is dat hij in de toekomst op gelijksoortige banen zal solliciteren. Uit later onderzoek 
bleek, dat deze effecten voor werknemers uit verschillende leeftijdsgroepen gelden èn dat ze ge-
generaliseerd worden naar de vnje tijd (Miller c.s. 1983, 1987). Aan dit onderzoek kleven me-
thodologische bezwaren30, maar het is te omvangrijk en te interessant om het te negeren. De re-
2 6
 Voor het meten van substantive complexity werden 7 indicatoren gebruikt de complexiteit van het werk met 
dingen (1), met gegevens (2), met personen (3), een totale score van de complexiteit van het werk (4), schattin-
gen van de hoeveelheid tijd die aan elk type activiteit wordt besteed (5, 6, 7) (Kohn & Schooier , 1978). 
2
' De intellectuele flexibiliteit werd gemeten met de volgende 7 indicatoren 1 de Goodenough schatting van in-
telligentie, gebaseerd op een evaluatie van de Draw-a-Person test; 2. de sophistication of the body concept in de 
Draw-a-Person Test, 3 een somskore van performance op The Embedded Figures Test, 4. de inschatting van de 
intelligentie van de werknemer door de interviewer, 5 de frekwentie waarmee de werknemer het eens was met de 
vele eens-oneens vragen in het interview, 6 een cijfer voor de adequaatheid van het antwoord op het volgende 
schijnbaar eenvoudige cognitieve probleem- "Wat zijn alle argumenten die u kunt bedenken voor en legen het 
toestaan van sigarettenreklame op TV?", 7 een cijfer voor de adequaatheid van het antwoord op het relatief simpe-
le probleem. "Stel dat u een hamburgertent wilt openen en er zijn twee mogelijke lokaties Welke entena zou u 
dan aanleggen om in te schatten op welke van de twee lokaties u beter zaken kunt doen?" (Kohn & Schooier, 
1978) 
2 8
 Collier zegt dal creativiteit, opgevat als het creatief oplossen van problemen, samengaat met divergent thin-
king Deze manier van denken is gebaseerd op het in staat zijn, vele kwalitatief verschillende alternatieve oplos-
singen te genereren voor problemen waarvoor meer oplossingen mogelijk zijn. 
2 9
 Bij de analyse werd gebruik gemaakt van Lisrelanalyses. 
3 0
 Alleen intellectuele flexibiliteit is gemeten als maat voor de persoonlijkheid. De beïnvloeding van de intellec-
tuele flexibiliteit door gebeurtenissen in het pnvéleven is niet onderzocht. 
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sultaten van dit onderzoek kunnen enerzijds worden opgevat als een signaal voor het gevaar van 
de afname van intellectuele flexibiliteit door versimpeling31 van functies, bijvoorbeeld als ge-
volg van automatisering. Anderzijds als een signaal voor het belang om bij de vormgeving van 
arbeidsplaatsen rekening te houden met substantive complexity met het oog op het verwerven 
van algemene kwalificaties (intellectuele flexibiliteit) tijdens èn buiten het werk. De vormende 
waarde van werk komt uit deze onderzoeksresultaten duidelijk naar voren. 
In feite zijn hier overeenkomsten met het werk van Frei, Duell & Baitsch (1984). Zij gaan ook 
uit van de betekenis van werk voor de persoonlijkheidsontwikkeling. Of met andere woorden 
van de vormende aspecten van werk. Zij noemen dit arbeidsimmanente kwalificering en nemen 
het begrip Kompetenz 32 als uitgangspunt. Kompetenzen kunnen in aantal toenemen door het 
uitvoeren van taken op het werk. De ontwikkeling van Kompetenzen wordt zichtbaar tijdens de 
uitvoering van werk in de vorm van geleverde arbeidsprestaties c.q. kwalificaties. 
Kwalificatieverwerving wordt door de auteurs opgevat als onderdeel van de persoonlijkheids-
ontwikkeling. De auteurs noemen objectieve33 en subjectieve34 determinanten voor het kwalifi-
catiepotentieel van een arbeidsplaats. Het leeraanbod op de arbeidsplaats, de door de inhoud van 
het werk aan een werknemer gestelde eisen, de handelingsspeelruimte van de werknemer en ar-
beidsvoorwaarden en -omstandigheden spelen volgens hen een rol in de kwalificeringsmoge-
lijkheden die een arbeidsplaats biedt aan werknemers. Samengevat relateren Frei, Duell & 
Baitsch de vormgeving van de arbeidsplaats aan de kwalificeringsmogelijkheden van de werk-
nemer en via het begrip Kompetenz aan zijn persoonlijkheidsontwikkeling. Uit het werk van 
deze auteurs komt het belang naar voren van de vormgeving van arbeidsplaatsen voor de per-
soonlijke ontwikkeling en voor het verwerven van algemene kwalificaties. 
Een interessant voorbeeld van de invloed van werk op de intelligentie en met name creativiteit is 
het onderzoek van Scribner (1984, 1986), Manwaring & Wood (1985), Wagner en Sternberg 
(1986) en Baron (1981). Scribner is van mening dat ervaren vaklieden taken herdefiniëren om 
ze makkelijker te maken. Ze beschikken over allerlei, soms heel creatieve tactieken om stan-
daardprocedures te verkorten en te vergemakkelijken. Zij noemt dit practisch denken. Deze 
kennis en vaardigheden zijn heel specifiek en ze worden verworven door ervaring op te doen in 
een bepaald gebied. Wagner en Sternberg suggereren dat veel prestaties in het dagelijks leven 
gebaseerd zijn op tacit knowledge, kennis waarvan men zich niet bewust is. Manwaring en 
Wood spreken van tacit skills als door gewenning en ervaring verkregen handigheid, overzicht, 
3 1
 Hiermee wordt bedoeld afname van autonomie (Mok, 1990) c.q. regelcapaciteit (Fruytier, 1994) van werkne-
mers of met andere woorden de kwaliteit van de arbeid. 
3 2
 Zij omschrijven dit als:"der Verlaufsqualität der psychischen Tätigkeit". 
3 3
 Dit zijn de kwalificeringsmogelijkheden die een arbeidsplaats biedt. 
3 4
 Dit is de potentiële kwalificeringsgereedheid van de werknemer, bestaande uit de leerinventaris (wat hij al kan) 
en leerbereidheid (motivatie tot leren). 
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gevoel voor storingen, improvisatievermogen, vaardigheden tot samenwerking en in staat zijn 
de eigen arbeid te relateren aan het arbeidsproces als geheel. Deze tacit skills of tacit knowledge 
c.q. praktisch denken zijn het typische kenmerk van een expert die in tegenstelling tot een be-
ginneling problemen op zijn vakgebied vrijwel automatisch juist aanpakt. Baron (1981) spreekt 
in deze van practical intelligence. Volgens hem is het niet alleen mogelijk deze te verwerven 
door ervaring op te doen in een vakgebied, maar ook door reflective thinking. Dat wil zeggen 
door te leren problemen te herkennen, alternatieven te genereren, zonodig extra informatie te 
verzamelen en deze te gebruiken om een besluit te nemen. 
Een ander voorbeeld is het (kwalitatieve) longitudinale onderzoek van medewerkers van het 
Max Planck Institut für Bildungsforschung in Berlijn (Lempert, Hoff & Lappe, 1990) naar de 
loopbanen van 21 jonge machinebankwerkers en gereedschapmakers tussen 1980 en 1987 
(tussen het 23e en 30e levensjaar van de jonge vaklieden). De auteurs gaan er evenals Kohn en 
Schooier (1978) van uit dat er een wisselwerking bestaat tussen de vormgeving van de arbeid 
en de persoonlijkheidsontwikkeling (zie ook Hoff, Lappe & Lempert, 1982). De onderzoeksre-
sultaten wijzen op een positieve wisselwerking tussen maten voor de persoonlijkheid zoals het 
controle35- en morele bewustzijn 36van de 21 jonge vaklieden en hun loopbaan. Toename tij-
dens de loopbaan van hun vakkundigheid, autonomie en verantwoordelijkheid en daarmee van 
hun sociale waardering, vergroot het zelfvertrouwen en versterkt de interne component van het 
controlebewustzijn van de jonge vaklieden. De toename van het morele bewustzijn werd in 
grotere mate dan de toename van het controlebewustzijn bepaald door gebeurtenissen in het pri-
véleven, aldus de onderzoekers. Belangwekkend is dat de auteurs een verband vinden tussen de 
persoonlijkheidsontwikkeling en de loopbaan. 
De onderzoeksresultaten laten ook zien dat er verschillende loopbaanpatronen te onderscheiden 
zijn, afhankelijk van de intredefunctie van de machinebankwerkers en gereedschapmakers. Het 
éne loopbaanpatroon (in de onderhoudssector) biedt al vroeg optimale mogelijkheden tot ont-
plooiing, terwijl het andere loopbaanpatroon (in de produktie) wordt gekenmerkt door onderbe-
nutting bij de aanvang van de loopbaan. Dit laatste loopbaanpatroon lijkt een verhoogd risico op 
stagnatie in de ontwikkeling van de loopbaan te bieden. Uit de laatste interviews in 1987 blijkt 
echter, dat ook de vaklieden die het tweede loopbaanpatroon volgden op den duur op hun eigen 
niveau werkzaam zijn. Uit de diversiteit binnen de twee loopbaanpatronen tussen de jonge vak-
lieden blijkt dat de loopbaan niet eenzijdig de persoonlijkheid beïnvloedt, maar dat de vaklieden 
3 5
 De auteurs spreken van Kontrollbewußtsein ook wel locus of control genoemd. De auteurs onderscheiden in-
terne controle, exteme controle en fatalistische controle. Dat wil zeggen: personen verklaren hun gedrag uit inner-
lijke oorzaken of uit uiterlijke oorzaken of uit toeval (zie ook Collier, 1994). 
3 6
 De auteurs zeggen dat de mate waarin een individu moreel oordeelt, omschreven kan worden als de competentie 
om voor sociale conflicten oplossingen aan te dragen, die hij voor algemeen geldig houdt en dus gerechtvaardigd. 
113 
ieder op eigen wijze, binnen de grenzen van hun persoonlijke mogelijkheden actief vorm geven 
aan hun loopbaan. 
Samengevat blijkt er een wisselwerking te bestaat tussen de ontwikkeling van de persoonlijk-
heid en het verrichte werk gedurende de gehele loopbaan. Of in andere woorden het belang van 
de vormende waarde van werk voor werknemers. Het begrip levenslang leren is hier nauw mee 
verbonden. Deze onderzoeksresultaten kunnen worden opgevat als een ondersteuning voor de 
gedachte dat zowel formele als informele verwerving van algemene kwalificaties gedurende het 
gehele leven plaatsvindt en dat deze in wisselwerking staan met de persoonlijkheidsontwikke-
ling van een individu. Algemene kwalificaties worden zowel in het gezin en in het beroepson-
derwijs als tijdens de loopbaan formeel en informeel verworven en verder ontwikkeld. Speciale 
aandacht voor de vormgeving van arbeidsplaatsen stimuleert tijdens de beroepsloopbaan het 
verwerven en verder ontwikkelen van deze kwalificaties. 
De aandacht voor de ontwikkeling van de persoonlijkheid beperkt zich in dit proef schrift tot die 
algemene kwalificaties die vereist zijn om in arbeidssituaties te kunnen functioneren. 
3.2 Sleutelkwalificaties geactualiseerd 
Samengevat zijn algemene kwalificaties niet: 
- op te delen in bijvoorbeeld vaktechnische kwalificaties en niet-vaktechnische kwalifica-
ties etc, zoals Christis (1989) en Hurrelmann (1975) doen; 
- alleen op te vatten als handelingen, zoals Christis (1989) en De Jong c.s. (1990) doen; 
- onafhankelijk van een beroep te beschrijven, los van de persoonlijkheidsontwikkeling en 
alleen tijdens de initiële opleiding te verwerven, zoals Mertens' (1974) begrip sleutelkwa-
lificaties impliceert. 
Gezien de nieuwe inzichten op het gebied van sleutelkwalificaties die recent onderzoek bieden, 
zoals de noodzaak van een beroepsspecifieke invulling, de beperking van de transferwaarde tot 
één beroep, de relaties met de persoonlijkheidsontwikkeling en met de loopbaanontwikkeling en 
met levenslang leren, de aandacht ook vanuit werkgeverszijde voor nieuwe dimensies zoals de 
persoonlijkheidsdimensie en de sociale dimensie en voor affectieve persoonlijkheidskenmerken, 
wordt gekozen voor een geactualiseerde omschrijving van het begrip sleutelkwalificaties. 
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Een nieuwe invulling van sleutelkwalificaties wordt gekenmerkt door de volgende punten: 
1. Sleutelkwalificaties hebben een beroepsspecifieke invulling. De sociale vaardigheden van 
'een commercieel medewerker, particulieren' werkzaam bij een bank, worden anders om-
schreven dan de sociale vaardigheden van een 'service-technicus'. Deze beroepsspeci-
fieke invulling is gerelateerd aan de tegenwoordige eisen van de arbeid. 
2. Sleutelkwalificaties zijn breed toepasbaar binnen een beroep. Dat wil zeggen in uiteenlo-
pende situaties dus ook in situaties die aanzienlijk afwijken van de situatie(s) waarin ze 
zijn verworven. 
3. Sleutelkwalificaties maken het mogelijk specifieke kennis en vaardigheden snel te ver-
werven. 
4. Sleutelkwalificaties vergemakkelijken de overgangen binnen een loopbaan. 
5. Sleutelkwalificaties vertonen onderlinge samenhang, ze vormen één geheel. We onder-
scheiden puur theoretisch een algemeen instrumentele dimensie, een cognitieve dimensie, 
een persoonlijkheidsdimensie, een sociaal-normatieve dimensie, een strategische dimensie 
en een sociaal-communicatieve dimensie (zie Schema 3.4, pg. 117). 
6. Ontwikkeling c.q. verwerving van sleutelkwalificaties vindt aanvankelijk plaats in de 
context van het gezin. Tijdens en na de beroepsopleiding op het werk worden sommige 
sleutelkwalificaties verder ontwikkeld en andere nieuw verworven in de context van een 
beroep en in wisselwerking met de persoonlijkheidsontwikkeling. Kortom het verwerven 
en verder ontwikkelen van sleutelkwalificaties is een proces dat het gehele leven beslaat. 
7. Door de juiste onderwijskundige voorwaarden te scheppen bijvoorbeeld door het toepas-
sen van bepaalde didactische methodes, kunnen sommige sleutelkwalificaties contextge-
bonden worden verworven en verder ontwikkeld in het beroepsonderwijs. 
8. Door rekening te houden met de autonomie van werknemers en het leerpotentieel bij de 
vormgeving van arbeidsplaatsen kan tijdens het werk het verwerven van sleutelkwalifi-
caties worden gestimuleerd. 
Uitgaande van bovenstaande kenmerken wordt in dit onderzoek voor de benoeming van alge-
mene kwalificaties teruggegrepen op het begrip sleutelkwalificaties. Dit begrip wordt wel geac-
tualiseerd. Er wordt gesproken over s/eufe/kwalificaties om hun brede toepasbaarheid binnen 
een beroep te benadrukken. Hiermee wordt gedoeld op de toepasbaarheid in nieuwe situaties 
(verschillende functies), de ontsluiting van specifieke kennis en de ontsluiting van nieuwe ken-
nis, mede door toegenomen communicatiemogelijkheden gedurende de gehele loopbaan. Er is 
dus sprake van een horizontale component (van plaats): de brede toepasbaarheid en van een 
vertikale component (van tijd): het verwerven, ontwikkelen en toepassen gedurende de gehele 
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loopbaan. Het gaat bij sleutelkwalificaties uitdrukkelijk om kwalificaties die noodzakelijk zijn 
om een beroep uit te oefenen. Het is essentieel dat sleutelkwalificaties in het kader van een be-
roep (tijdens de initiële opleiding, tijdens en naast het werk) worden verworven aan beroepsin-
houden. Een groot voordeel van het contextgebonden verwerven van sleutelkwalificaties is dat, 
onder de juiste leercondities, het transferprobleem wordt verkleind. De geactualiseerde sleu-
telkwalificaties onderscheiden zich van Mertens' sleutelkwalificaties doordat ze niet beperkt zijn 
tot het meta-cognitieve niveau (hier: de cognitieve dimensie) en per beroep geformuleerd wor-
den. De geactualiseerde sleutelkwalificaties zijn wat meer toegesneden op de actuele ontwikke-
lingen in het bedrijfsleven. Dit komt met name tot uiting in de laatste 4 dimensies: de persoon-
lijkheidsdimensie; de sociaal-communicatieve dimensie, de sociaal-normatieve dimensie en de 
strategische dimensie. 
De nieuwe invulling van sleutelkwalificaties wordt gekenmerkt door zes dimensies: 
een algemeen-instrumentele, een cognitieve, een persoonlijkheids-, een sociaal-communica-
tieve, een sociaal-normatieve en een strategische dimensie (zie Schema 3.4). De algemeen-
instrumentele dimensie omvat breed toepasbare beroepskennis en interdisciplinaire kennis. Bij 
de cognitieve dimensie ligt de nadruk op het denken, het praktisch toepassen van denken en be-
roepsgericht ervaring opdoen in denken. De persoonlijkheidsdimensie duidt op aspecten van de 
persoonlijkheid die essentieel zijn voor de beroepsuitoefening. Bij de sociaal-communicatieve 
dimensie gaat het om communiceren met anderen, zowel mondeling als schriftelijk. De sociaal-
normatieve dimensie geeft elementen uit de bedrijfscultuur aan. De strategische dimensie omvat 
emancipatoir gedrag. 
Er is afgezien van een zelfstandigheidsdimensie, zoals Bunk с.s.(1991) die in hun indeling van 
sleutelkwalificaties hanteren. In deze indeling wordt zelfstandigheid met name gekoppeld aan 
cognitieve elementen. Zelfstandigheid heeft ook met een reeks van andere aspecten te maken, 
zoals met communiceren, de bereidheid om verder te leren, meedenken over de vormgeving van 
het arbeidproces, opkomen voor eigen belangen etc. Daarom behoort zelfstandigheid in de 
nieuwe invulling van sleutelkwalificaties tot de persoonlijheidsdimensie. 
De algemeen-instrumentele dimensie omvat brede kennis en de cognitieve dimensie de denkpro­
cessen die nodig zijn voor het toepassen van deze kennis in uiteenlopende situaties. De per­
soonlijkheidsdimensie duidt de persoonlijkheidsaspecten aan waarop in het werk aanspraak kan 
worden gemaakt. En de sociaal-communicatieve, de sociaal-normatieve en de strategische di­
mensie geven het sociale en solidaire gedrag aan waarover een werknemer moet beschikken om 
goed te functioneren. 
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Sleutelkwalificaties zijn: 
Kennis, inzicht, vaardigheden en houdingen die behoren tot de duurzame kern van een beroep 
of een groep verwante functies met de mogelijkheid tot transfer naar andere en nieuwe functies 
binnen dat beroep en tot innovaties binnen dat beroep, die bijdragen aan de bekwaamheidsont­
wikkeling van een beroepsbeoefenaar en die overgangen binnen de loopbaan vergemakkelijken. 
algemeen-instrumentele dimensie-
-beroepskennis en vaardigheden die een basaal en/of blijvend karakter hebben en ш veel situaties toegepast 
kunnen worden (o a basisvaardigheden zoals rekenen, taal en lezen, algemene technische kennis, algemene 
talenkennis, algemene informatica-kennis, om kunnen gaan met informatie, werkplanmngen kunnen maken, 
kwaliteitsbewustzijn, commercieel inzicht) 
-interdisciplinaire kennis 
cognitieve dimensie· 
-denken en handelen (problemen onderkennen en oplossen, abstract denken, planmatig denken, intellectuele 
flexibiliteit, leren leren, tacit skills zoals o.a matenaalgevoel) 
persoonlijkheiasdimensie: 
-individueel gedrag (zelfstandigheid, verantwoordelijkheid, nauwkeurigheid, zelfvertrouwen, besluitvaardigheid, 
ïmtitief nemen, belastbaarheid, creativiteit, fantasie, prestatiebereidheid, uithoudingsvermogen, modern 
burgerschap) 
sociaal-communicatieve dimensie· 
-communiceren (mondeling uitdrukkingsvermogen, schriftelijk uitdrukkingsvermogen, talenkennis) en sa-
menwerken met collega's, chefs en cliënten (sociale vaardigheden, solidariteit, empathie) 
sociaal-normatieve dimensie-
-aan- en inpassing in de bedrijfscultuur (loyaliteit, identificatie, inzet, rekening houden met veiligheidsaspec-
ten, bereidheid om verder te leren, representativiteit, inzicht m de arbeidsorganisatie) 
strategische dimensie· 
-emancipatoir gedrag een kritische instelling met betrekking tot werk en eigen belangen (kritisch omgaan 
met keuzes op technisch gebied en de consequenties daarvan, actief participeren in besluitvorming en 
belangenbehartiging) 
Schema 3.4: Geactualiseerde sleutelkwalificaties 
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3.3 Het verwerven en vertalen van sleutelkwalificaties 
Inleiding 
Een belangrijke eigenschap van sleutelkwalificaties is hun brede toepasbaarheid. Dit heeft te 
maken met hun transferwaarde. Eerst wordt dieper ingegaan op het begrip transfer. Vervolgens 
zal vanuit de theorie worden bekeken waar en hoe sleutelkwalificaties kunnen worden verwor-
ven, of ze vertaald kunnen worden in leerplannen van het beroepsonderwijs en op welke wijze. 
3.3.1 Transfer en sleutelkwalificaties 
Boekaerts & Simons (1993) omschrijven transfer als: het gebruik van in een bepaalde situatie 
geleerde kennis en vaardigheden in een andere situatie. Dit kan een nieuwe leersituatie zijn of 
een toepassingssituatie (bij het werken of bij het oplossen van problemen). Ze benadrukken dat 
vaardigheden die in het ene domein zijn geleerd niet moeiteloos gebruikt kunnen worden in an-
dere situaties. 
Welke implicaties heeft dit voor het verwerven van sleutelkwalificaties? Een kenmerk is dat ze 
in uiteenlopende situaties moeten kunnen worden toegepast. Wat is de empirische basis hier-
van? 
Eerst zullen we iets dieper ingaan op de theoretische achtergrond van het begrip transfer. 
Over de rol van domein-specifieke informatie bij het toepassen of probleemoplossen bestaan 
drie uiteenlopende opvattingen: de generalistische opvatting, de domein-specifieke benadering 
en de gecombineerde benadering. Volgens de generalistische opvatting bestaan er algemene 
probleemoplossingsvaardigheden die in allerlei verschillende situaties kunnen worden ingezet. 
Maar volgens Boekaerts & Simons (1993) hebben theoretici op dit moment meer vertrouwen in 
de domein-specifieke benadering, die ervan uitgaat dat het kunnen oplossen van problemen een 
vaardigheid is, die zodanig specifiek verbonden is met bepaalde inhoudsgebieden (domeinen 
van kennis), dat het niet mogelijk of zinvol is algemene trainingen op te zetten. Goede pro-
bleemoplossers weten bijvoorbeeld in vergelijking tot slechte probleemoplossers meer over hun 
vakgebied, hebben de beschikking over niet strikt benodigde maar toch wel handige kennis, 
kunnen probleemtypen herleiden tot andere, eenvoudigere problemen, hebben een categorise-
ringssysteem voor typen problemen en hebben een betere en snellere toegang tot de relevante 
benodigde kennis in hun geheugen. Boekaerts & Simons onderscheiden twee varianten van de 
domein-specifieke benadering. Volgens de eerste opvatting gaat het om het opbouwen van een 
kennisbestand en dan komt de rest vanzelf wel. Het is in deze optiek niet nodig, probleemop-
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lossingsprocedures of heuristieken te leren. Volgens de tweede variant gaat het er vooral om dat 
procedures en probleemoplossingsvaardigheden geleerd en geoefend worden in de context van 
een concreet toepassingsgebied. 
Recent is er volgens Boekaerts & Simons grote belangstelling ontstaan voor de gecombineerde 
benadering (Perkins & Salomon, 1988). Volgens deze opvatting is het inderdaad juist dat de 
kennisbasis een belangrijke rol speelt (conform de domein-specifieke benadering), maar dat 
a) onder bepaalde condities transfer bereikt kan worden 
b) algemene heuristieken en probleemoplossingsstrategieën een rol kunnnen spelen, vooral 
bij meer ingewikkelde, slecht geformuleerde problemen 
c) met name de metacognitieve kennis en strategieën daarbij een bepalende rol spelen. 
Dit betekent voor de opzet van onderwijs dat enerzijds een directe inbedding van het leren pro-
bleemoplossen en leren leren in een vakspecifiek domein moet plaatsvinden, terwijl daarbij de 
nadruk wordt gelegd op algemene heuristieken. Transfer van sleutelkwalificaties treedt met an-
der woorden niet spontaan op, maar kan onder bepaalde condities wel worden gerealiseerd. 
Naast de beschrijving van deze theoretische ontwikkelingen is een opmerking van Simons uit 
1990 over contextualiseren37 en decontextualiseren38 zeer belangrijk voor het verwerven van 
sleutelkwalificaties. Hij zegt: "Het is mijns inziens zeer de vraag of het inderdaad voor alle ty-
pen kennis en vaardigheden en voor alle typen lerenden wel zo verstandig en efficiënt is om 
contextueel te leren en pas daarna te decontextualiseren. Hoe abstracter en hoe complexer een 
kennisdomein en hoe groter de vaardigheden van de lerende, hoe meer - naar mijn mening - de 
contextvrije benadering de voorkeur verdient. Misschien is een volgorde van decontextueel 
aanleren en daarna contextualiseren - hiermee bedoel ik het koppelen van in abstracto geleerde 
kennis en (deel)vaardigheden aan (mogelijke) toepassingscontexten, wanneer er voldoende au-
tomatisering is opgetreden - soms een efficiëntere oplossing dan de volgorde contextueel aanle-
ren en daarna decontextualiseren" (pg. 22). Hij baseert zich op de door Prawat (1989) aange-
haalde theorie van Vallacher en Wegner (1985), die veronderstelt dat het denken van mensen 
over (strategische) handelingen verandert naarmate er meer beheersing optreedt. Pas na automa-
tisering is er ruimte voor aandacht voor de condities waaronder de handelingen toepasbaar zijn. 
Deze opmerking is zeer relevant voor het verwerven van sleutelkwalificaties waarvan er een 
aantal abstract en/of complex zijn. 
In een tweetal recente studies is het begrip transfervermogen uitgediept. Deze studies zullen in 
het onderstaande worden beschreven. 
Kennis verbinden met de situatie waarin ze is verworven. 
Kennis losmaken van de situatie, veralgemenen. 
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Moerkamp & De Bruijn (1991) hebben het transfervermogen van mobiele personen op de ar-
beidsmarkt als uitgangspunt genomen voor een onderzoek. Ze onderscheiden vier transitiemo-
menten: de intrede op de arbeidsmarkt; verandering van functie binnen hetzelfde bedrijf; veran-
dering van functie buiten het bedrijf en verandering binnen de functie. Uitgaande van empirisch 
onderzoek (o.a. Pratzner, 1978) naar de verschillen tussen de vaardigheden en persoonlijk-
heidskenmerken van mobiele en niet-mobiele personen op de arbeidsmarkt, onderscheiden ze 
transferabele vaardigheden en transitievaardigheden. Transferabele vaardigheden omschrijven 
ze als vaardigheden waarvan bekend is of verwacht wordt dat ze in verschillende (beroeps) 
situaties toepasbaar zijn. De BTB's van de Jong c.s.(1990) en de basisvaardigheden van Nijhof 
en Remmers (1989) vormen hier voorbeelden van. Het gaat om eigenschappen van vaardighe-
den. Transitievaardigheden beschrijven Moerkamp & De Bruijn (1991) als vaardigheden waar-
door individuen aangeleerde of bestaande kennis en vaardigheden kunnen overdragen naar en 
toepassen in nieuwe of veranderende situaties. Leren leren vormt hier een voorbeeld van. Het 
gaat om de wijze waarop individuen verworven kennis en vaardigheden gebruiken. Het gaat om 
eigenschappen van personen. Het onderscheiden en benoemen van transferabele vaardigheden 
kan het transfervermogen van individuen vergroten, doordat ze kennis krijgen over de eigen 
kennis en vaardigheden in termen die de specifieke beroepssituatie overstijgen (zie op de 
voorgaande pagina de door Perkins & Salomon genoemde metacognitieve kennis en strategieën 
onder punt b en met name c). Zowel transitievaardigheden als transferabele vaardigheden zijn in 
onze optiek sleutelkwalificaties. 
Moerkamp & De Bruijn onderscheiden vier hoofdkenmerken van transitievaardigheden: integre-
ren (het vermogen, kennis en vaardigheden te integreren tot een persoonlijke set); reguleren (rc-
gulatiestrategieën om het proces van probleemoplossing of taakuitoefening te sturen); decontex-
tualiseren en generaliseren (in staat zijn, kennis en vaardigheden van hun specifieke context te 
ontdoen) en transfer-motivatie (de bereidheid om transfer tot stand te brengen). Op tien scholen 
(8 MBO-scholen en 2 HAVO's) hebben Moerkamp & De Bruijn onderzocht of er expliciete aan-
dacht wordt besteed aan het verwerven van transitievaardigheden ofwel het kwalificeren voor 
een loopbaan. Impliciet blijkt er wel degelijk aandacht aan transitievaardigheden te worden g-
eschonken, maar docenten zijn zich hier meestal niet van bewust. Dit heeft tot gevolg dat deze 
aandacht varieert per docent en dat er geen controle op is. Moerkamp & De Bruijn concluderen 
dat het beter zou zijn als MBO-scholen meer expliciete aandacht schenken aan transitievaardig-
heden bijvoorbeeld door ze op te nemen in de landelijke eindtermen. 
Onstenk (1992) vat de ontwikkeling van competentie (expertise) op als een combinatie van 
transitie- en tranferabele vaardigheden. Het leren omgaan met kernproblemen39, waarbij onze-
™ Onstenk (1992) noemt vijf kenmerken van kernproblemen: ze zijn essentieel voor een beroep; er komt een 
complexe combinatie van kennis en vaardigheden aan te pas om ze op te lossen; er moeten besluiten genomen 
worden; er moet met onzekerheid omgegaan worden; er moet een keuze worden gemaakt tussen alternatieven. 
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kerheid, tegenstijdigheden en belangenconflicten een rol spelen en een beroep wordt gedaan op 
transferabele vaardigheden, stimuleert volgens hem de ontwikkeling van transitievaardigheden, 
die gericht zijn op de integratie van kennis en vaardigheden tot een persoonlijke set. Het begrip 
kernproblemen vertoont overeenkomsten met het begrip indirekte Konzepte, genoemd door 
Laur-Emst (vergelijk 3.1.5). In beide gevallen worden er leersituaties gecreëerd waarin de leer-
ling (sleutel)kwalificaties actief en op individuele wijze vorm kan geven. 
Van der Hoeven-Van Doomum & Simons (1994) hebben het begrìptransfervermogen van leer-
lingen nader bekeken. Hun rapport schenkt ook aandacht aan de mogelijke rol van het onder-
wijs; het belang van de keuze van bepaalde didactische-methodes; en de noodzaak van expliciete 
doelstellingen ten aanzien van sleutelkwalificaties voor het verwerven van sleutelkwalificaties. 
De auteurs omschrijven flexibiliteit en transfervermogen als vaardigheden in het gebruik van be-
staande kennis in nieuwe leer- en toepassingssituaties. Ze onderscheiden vier manieren om met 
flexibiliteit en transfervermogen om te gaan (in onze optiek gaat het hier om sleutelkwalifica-
ties): 
I Bestaande kennis, houdingen en vaardigheden beter en breder toepasbaar maken door 
middel van near-transfer40 en far-transfer41. 
Π Breed toepasbare (transferabele) houdingen en vaardigheden42 aanleren. 
ΓΠ Gebruiksvaardigheden43 aanleren 
IV Leervaardigheden44 aanleren 
Deze indeling is gerelateerd aan de verschillende fasen die in het onderzoek naar transfer zijn 
doorlopen. Aanvankelijk beperkte het onderzoek naar transfer zich tot het bestuderen van de 
invloed van eerder verworven informatie op het verwerven van nieuwe informatie in een 
schoolse setting; dit is categorie I genoemd. In later onderzoek naar transfer is men meer aan­
dacht gaan besteden aan de mate waarin het individu beschikt over kennis, houdingen en vaar­
digheden die breed toepasbaar zijn in vele nieuwe situaties; dit is categorie Π. Daarnaast is er in 
later onderzoek meer nadruk gelegd op de vraag op welke wijze individuen vaardigheden en 
strategieën toepassen. Hieraan is categorie Ш gerelateerd. En tenslotte is men in later onderzoek 
meer aandacht gaan besteden aan de vraag hoe het leren in formele en informele situaties tot 
stand komt. Deze problematiek komt naar voren in categorie IV. Bovenstaande indeling is niet 
probleemloos45. 
4 0
 Er is een beperkt aantal toepassingssituaties waarnaar transfer kan en moet optreden. 
4 1
 Er is een groot, op het moment van leren nauwelijks te overzien, aantal toepassingssituaties. 
4 2
 Ze onderscheiden vier categorieën: beroepsmatige cognities, organisatorische kwalificaties, sociaal-communi-
catieve kwalificaties en handelingsoriëntaties (zie De Jong e.a., 1990). 
4 3
 Ze onderscheiden: transfervermogen; transitievaardigheden (zie ook Moerkamp & De Bruijn in 3.3.1); transfer-
vaardigheden (idem); probleemoplossingsvaardigheden; tacit skills en praktische intelligentie (zie ook 3.1.6). 
4 4
 Ze onderscheiden: formele leervaardigheden en informele leervaardigheden. 
4 5
 Uit bovenstaande indeling blijkt dat door de auteurs een duidelijke kunstmatige scheiding wordt gemaakt tus-
sen het verwerven van breed toepasbare (transferabele) houdingen en vaardigheden (Π) en gebruikersvaardigheden 
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Een aantal deskundigen, werkzaam als onderzoeker, lerarenopleider of begeleider is door Van 
der Hoeven-Van Doomum & Simons gevraagd, zijn mening te geven over de wijze waarop met 
de bovengenoemde vier benaderingen van transfer, transfervermogen, sleutelkwalificaties en 
flexibiliteit in het onderwijs zou moeten of kunnen worden omgegaan. 
Er werden hen drie standpunten c.q. strategieën voorgelegd. In het eerste standpunt werd ge-
suggereerd, dat het niet de taak van het onderwijs is en/of het niet tot de mogelijkheden van het 
onderwijs behoort om met de vier genoemde benaderingen in het onderwijs om te gaan. Geen 
van de deskundigen onderschreef deze opinie. Alle deskundigen waren dus van mening dat het 
tot de taak van het onderwijs behoort onder andere en voor zover mogelijk sleutelkwalificaties te 
'onderwijzen'. 
De overige voorgelegde standpunten waren: 
II We kunnen ook concluderen dat dergelijke kwalificaties niet als voorwerp (en doelstellin-
gen) van (beroeps)opleidingen kunnen worden beschouwd, maar veel meer als een oplei-
dingsprincipe. Het gaat meer om het didactische en methodische 'hoe' van leerprocessen 
waarin concrete inhouden worden overgebracht. Ze moeten als het ware het resultaat zijn 
van het gehele onderwijsproces. De didactisch - methodische vormgeving van onderwijs-
leerprocessen dient in het teken te staan van de beschreven kwalificaties om zo de aanslui-
ting tussen onderwijs en arbeid te verbeteren. 
ΙΠ Volgens de derde opvatting is er nog veel meer nodig en mogelijk. Het onderwijs moet niet 
alleen methodisch-didactisch gericht worden op de beroeps-, gebruiks- en leervaardigheden; 
er dienen expliciete doelstellingen geformuleerd te worden t.a.v. deze vaardigheden. Leer­
lingen dienen ze ook te kennen, er dienen concrete afspraken tussen docenten en vaksecties 
over gemaakt te worden, er dienen meetinstrumenten te komen die de voortgang ten aanzien 
van deze vaardigheden in kaart brengen, zodat leerlingen en docenten er ook op afgerekend 
worden en ze dienen geïntegreerd te worden in het vakonderwijs. 
Vier deskundigen gaven de voorkeur aan standpunt II en hetzelfde aantal aan standpunt III. 
Twee deskundigen kozen voor een mengsel van Π en ΓΠ. Deze resultaten ondersteunen ener­
zijds de opinie van Bunk c.s. (1991), dat bij het verwerven van sleutelkwalificaties methodisch-
didactische vormgeving een belangrijke rol speelt en anderzijds de opinie van Moerkamp & De 
Bruijn (1991) dat er expliciete aandacht zou moeten worden geschonken aan het verwerven van 
transitievaardigheden. 
(waaronder transitievaardigheden)(IH). Gebnukersvaardigheden zijn kennis, houdingen en vaardigheden die te ma­
ken hebben met het gebruiken van eerder geleerde kennis, vaardigheden en houdingen. Transfer/aardigheden eigen­
schappen, die bevorderen dat in een bepaalde situatie geleerde kennis en vaardigheden ш een andere situatie worden 
gebruikt Dus als eigenschappen van personen. Simons spreekt van transfervermogen van lerenden. Breed toepas­
bare (transferabele) houdingen en vaardigheden worden in dit kader gezien als eigenschappen van vaardigheden: 
kennis, houdingen en vaardigheden die breed toepasbaar zijn. Bij deze indeling in categorieën sluiten de catego-
rieën elkaar niet wederzijds uit. Probleemoplossingsvaardigheden en tacit knowledge uit categorie III maken ook 
deel uit van de breed toepasbare houdingen en vaardigheden uit categorie II (vgl De Jong c.s., 1990). 
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Samenvatting. We hebben gezien dat er in de door Boekaerts & Simons (1993) genoemde ge-
combineerde benadering, van wordt uitgegaan dat het oplossen van problemen een vaardigheid 
is die enerzijds verbonden is met specifieke inhoudsgebieden, maar dat transfer onder bepaalde 
condities kan worden gerealiseerd. Voor het verwerven van sleutelkwalificaties zou dit beteke-
nen dat dit binnen een beroepsdomein zou moeten plaatsvinden, terwijl daarbij de nadruk wordt 
gelegd op algemene heuristieken. Dat voor het verwerven van sleutelkwalificaties de context 
van een beroep onmisbaar is, zagen we in het voorgaande (zie pag. 105). Boekaerts & Simons 
leggen echter meer nadruk op het belang van algemene heuristieken, met name als het gaat om 
het verwerven van sleutelkwalificaties. En Simons oppert zelfs dat voor abstracte en complexe 
kennisdomeinen (zoals bijvoorbeeld een aantal sleutelkwalificaties van de cognitieve dimensie) 
het wel eens het geval zou kunnen zijn dat de contextvrije benadering de voorkeur verdient. Wij 
concluderen dat nader onderzoek nodig is om deze problematiek te verhelderen. Verder blijkt uit 
bovenstaande dat niet alleen onderzoekers maar ook deskundigen uit het onderwijs van mening 
zijn dat het onderwijs een rol kan en moet spelen in het verwerven van sleutelkwalificaties. Er 
zijn echter ook andere plaatsen waar sleutelkwalificaties kunnen worden verworven zoals het 
gezin, het werk en cursussen of opleidingen naast het werk. In de volgende paragraaf gaan we 
hier verder op in. 
3.3.2 Waar kunnen sleutelkwalificaties worden verworven? 
Is het gezin, de initiële beroepsopleiding (binnen- of buitenschools tijdens de stage), of de be-
roepsloopbaan (on-the job of off-the-job) de geschikte plaats om sleutelkwalificaties te verwer-
ven? Is er één of zijn er meerdere plaatsen geschikt? En is de plaats voor de verschillende sleu-
telkwalificaties hetzelfde? 
De socialisatie, omschreven als "de latente en manifeste invloed van het geheel van maatschap-
pelijke omgevingsfactoren op de persoonlijkheidsontwikkeling van mensen" (Klaassen, 1990) 
heeft ontegenzeggelijk invloed op het verwerven van sleutelkwalificaties. En met name de ge-
zinssocialisatie, die sterk milieuspecifiek van aard is. Hier gaan wij verder niet op in, omdat het 
zwaartepunt in ons empirisch onderzoek ligt op de mogelijkheden, sleutelkwalificaties in mid-
delbare beroepsopleidingen te verwerven. 
Een groot aantal onderzoekers ziet de initiële beroepsopleiding als de aangewezen plaats om 
sleutelkwalificaties te verwerven (Mertens, 1974; Geißler & Wittwer, 1989; De Vries & Heere, 
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1990; Funke, 1989; Laur-Emst, 1990b,1990d)46. De taakverdeling tussen scholen en het be-
drijfsleven is in beweging. Een treffende uitspraak is: "Es wird eine neue Form der Arbeits-
teilung im Berufsbildungsprozeß zwischen Schule und Betrieb geben, bei der die Schule 
schwergewichtig die Vermittlung und Förderung übergreifender fachlicher und personeller Qua-
lifikationen übernimmt, während der Betrieb die fach- bzw. arbeitsspezialisierte Transformation 
und Anwendung in den Mittelpunkt stellt" (Laur-Ernst, 1988, pg. 32). Eenzelfde ontwikkeling 
doet zich op dit moment voor in het onderwijsbeleid van de Nederlandse overheid. In de memo-
rie van toelichting op het wetsvoorstel voor de Wet Educatie en Beroepsonderwijs (MOW & 
MLNV, 1994) wordt ervoor gepleit, alleen brede beroepsopleidingen die duurzame kwalifica-
ties (breed en lang toepasbaar) bieden te bekostigen en het aanbrengen van bedrijfsspecifieke 
kwalificaties over te laten aan scholing door het bedrijfsleven. 
Onvoorspelbare ontwikkelingen op de arbeidsmarkt enerzijds en de beperkingen van het be-
roepsonderwijs anderzijds, doen het beter lijken een startende beroepsbeoefenaar brede be-
roepskwalificaties (hier sleutelkwalificaties) te leren, die een zelfstandige omgang met opgaven 
en conflicten in arbeidssituaties mogelijk maken, in plaats van op te leiden tot een volwaardig 
gespecialiseerd vakman, aldus onderzoekers van uiteenlopende achtergrond, zoals Nijhof en 
Remmers (1989), De Jong c.s. (1990), Hövels & Van Dijk (1989), Van Hoof (1987) en 
Nieuwenhuis (1991). Ook empirische gegevens uit de beroepspraktijk van Bartels (1990), 
Coenegracht & Kole (1989), Potters & Huybers (1992), Dercksen & Van Lieshout (1993), 
Hövels & Van Dijk (1989), De Vries (1992a) ondersteunen de gedachte aan breed beroeps-
onderwijs. Een voorbeeld is het onderzoek van Krischock (1984). Hij vindt een behoefte aan 
Hybridqualifikationen in (enkele) Duitse autofabrieken. Hybridqualifikationen zijn combinaties 
van kwalificaties uit verschillende vakgebieden, die tot nu toe in verschillende vakgebieden 
worden aangeleerd. Het gaat om interdisciplinaire kennis, zoals kennis van werktuigbouw, 
energietechniek of regeltechniek voor een elektronicus. In enkele Duitse autofabrieken worden 
'Hybrid-Mechaniker' opgeleid. Ook in Nederland is er een tendens in deze richting. Er is 
behoefte ontstaan aan multidimensional skilling (Bosch, c.s. 1994). Kenmerken hiervan zijn: 
mensen op diverse functieniveaus moeten steeds meer met elkaar samenwerken 
mensen met verschillende vakinhouden moeten steeds meer met elkaar samenwerken 
mensen moeten ook in staat zijn om in groepsverband te werken 
In Duitsland zijn methodes in ontwikkeling om sleutelkwalificaties in het beroepsonderwijs te 
verwerven (Achtenhagen c.s., 1992; Arnold, 1987,1991; Bernard, 1990; Höpfner, 1992; 
Reinisch, 1993; Seitz, 1990). Er wordt onderkend dat aandacht voor sleutelkwalificaties be-
4 6
 We moeten niet vergeten dat ook Tiet verborgen curriculum' hierin een niet onbelangrijke (onzichtbare) rol 
speelt (Klaassen, 1988). Uit onderzoek van Moerkamp & De Bruijn (1991) blijkt dat leraren er zich in vele geval-
len niet van bewust zijn dat ze het verwerven van transitievaardigheden bij leerlingen stimuleren. 
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roepsopleidingen impliceert, die complex gestructureerd zijn en waarin zowel uitvoering als 
planning en controle leerdoelen zijn (Reetz, 1989). In Nederland is men hier nog niet ver mee. 
Wel wordt er op enkele scholen en via projecten met uiteenlopende methodes geëxperimenteerd. 
Een ander punt is, welke functie de MBO-stage en/of dualisering c.q. beroepspraktijkvorming 
kan vervullen bij het verwerven van sleutelkwalificaties. Uit verschillende onderzoeken blijkt, 
dat de reële arbeidssituatie de beste perspectieven biedt voor het verwerven van deze kwalifica-
ties (Münch in Nieuwenhuis, 1991; De Vries en Meijer, 1983; De Vries, 1988). De omgang met 
complexe arbeidssituaties en kernproblemen stimuleert het verwerven van sleutelkwalificaties. 
Tijdens de stage leert de toekomstige werknemer te functioneren binnen een arbeidsorganisatie 
(Nieuwenhuis, 1991; De Jong c.s., 1990; Onstenk c.s., 1990). De stage heeft een positieve 
invloed op de persoonlijke ontwikkeling van de stagiair, uitgedrukt in groeiende zelfkennis, 
zelfvertrouwen en verantwoordelijkheidsgevoel (De Jong c.s., 1990). De Vries (1988) wijst in 
dit verband op de socialisatiefunctie van de stage. De stage kwalificeert onder andere voor sleu-
telkwalificaties zoals verantwoordelijkheid, kwaliteitsbewustzijn, accuratesse, inzet en motivatie 
en het participeren in de vormgeving van technologische en organisatorische veranderingen. Het 
gaat volgens De Vries bij al deze aspecten om kwalificaties, die het meest effectief verworven 
kunnen worden in stituaties waarin ze tegelijkertijd toegepast kunnen worden. Hij relateert de 
socialisatiefunctie van de stage aan emancipatie en een evenwichtige persoonlijkheidsontwikke-
ling. In dit kader door de school verleende pedagogische interventies kunnen persoonlijke re-
flectie op handelen in uiteenlopende praktijksituaties ondersteunen en mede hierdoor een waar-
devolle bijdrage leveren aan toekomstig beroepsmatig handelen in onverwachte of nieuwe situa-
ties. Roulatie over meer stageplaatsen, die bijvoorbeeld verschillen in de aard van de technisch-
organisatorische omgeving van het produktie-of dienstverleningsproces ziet De Vries als een 
stimulans voor het verwerven van sleutelkwalificaties. In de formulering van stagedoelen in het 
MBO komt aandacht voor sleutelkwalificaties in stages ook naar voren (Onstenk c.s., 1990). 
Nieuwenhuis pleit ervoor, stages onderdeel te maken van een praktijkleerplan, dat door het 
MBO in samenwerking met het bedrijfsleven zou kunnen worden ontwikkeld. Hier zullen we 
later op terugkomen. 
In dit verband is de huidige discussie rond dualisering van belang (Tijdelijke adviescommissie 
onderwijs-arbeidsmarkt, 1990; Hövels c.s., 1992; Frietman & Van Dijk, 1993; Dercksen & 
Van Lieshout, 1993). Voor sommige beroepsopleidingen (o.a. het MEAO) kunnen voorstellen, 
voortvloeiend uit deze discussie ertoe leiden, dat de periode van praktijkleren wordt verlengd en 
dit kan het verwerven van sleutelkwalificaties ten goede komen. Het risico is, dat praktijkleren 
versmald wordt tot het verwerven van functiespecifieke kwalificaties, waardoor voorbij wordt 
gegaan aan sleutelkwalificaties. Dit komt mede omdat het arbeidsorganisaties meer inspanning 
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kost dan voorheen om leermogelijkheden te scheppen, als gevolg van onder andere automatise-
ring en dure complexe produktieprocessen. Een essentiële conclusie van De Vries (1988) in zijn 
studie naar de verbinding van leren en werken tijdens de stage (in het tweede deel van 
beroepsopleidingen) is, dat integratie van het opdoen van praktische ervaringen in de stage met 
het binnenschoolse curriculum in de praktijk niet functioneert. Verschoolsing van praktijkerva-
ringen leidt ertoe dat de activiteiten van stagiairs losgekoppeld worden van het arbeidsproces, 
wat niet in hun belang is. De Vries (1988) is er voorstander van, dat het praktijkleren onder de 
verantwoordelijkheid van de arbeidsorganisaties valt waar stage wordt gelopen. De stage moet 
deel blijven uitmaken van het initiële onderwijs. De commissie Dualisering (MOW, 1993d) 
tracht een middenweg te bewandelen. Ze spreekt niet van dualisering maar van beroepsvorming 
(het inoefenen tot op beheersingsniveau van de praktische en cognitieve vaardigheden, het zich 
eigen maken van de waarden en normen van een bepaald beroep of een cluster van functies en 
het reflexief leren werken, pg. 35 (in de memorie van toelichting op de WEB wordt gesproken 
van beroepspraktijkvorming). Beroepsvorming heeft per definitie een buitenschools karakter en 
de directe begeleiding geschiedt door de arbeidsorganisatie die de beroeps (praktijk) vormings-
plaats aanbiedt. 
In deze omschrijving van het begrip beroeps(praktijk)vorming komt duidelijk aandacht voor het 
verwerven van sleutelkwalificaties naar voren. Het begrip beroeps(praktijk)vorming wordt ech-
ter inhoudelijk niet verder uitgewerkt. De commissie Dualisering is van mening dat beroeps-
(praktijk)vorming, waarvan de oorspronkelijke stage er één is, langs vele wegen mogelijk is. 
Binnen deze diversiteit kan ingespeeld worden op de conjunctuur, specifieke leerdoelen, tech-
nologische ontwikkelingen, doelgroepen, specifieke situaties of er kan gedifferentieerd worden 
naar branche. 
Er wordt voor gewaarschuwd dat dualisering c.q. beroeps(praktijk)vorming uitgewerkt moet 
worden in con venanten of overeenkomsten tussen scholen en individuele bedrijven om de kwa-
liteit van leerplaatsen vast te leggen en te garanderen. Nieuwenhuis & Onstenk (1994) bepleiten 
een verdere structurering van het leerproces in het eerste deel van de beroepsopleiding in de 
vorm van het zoeken naar leerrijke taken en het maken van duidelijke leerafspraken aan het be-
gin van de stageperiode. Te vaak wordt op stageplaatsen vooral 'al doende' geleerd en pedago-
gische maatregelen beperken zich tot het takenboek of de stageopdracht. 
De directe begeleiding van beroepsvorming geschiedt door de arbeidsorganisatie die de beroeps-
(praktijk)vormingsplaats aanbiedt. Dit brengt ons inziens het gevaar met zich mee dat de bege-
leiding op de praktijkplaats onvoldoende is. De werkplekbegeleider moet in deze optiek zowel 
over vakbekwaamheid als over pedagogische kwaliteiten beschikken. Verder is er op de werk-
plek een duidelijke spanning tussen de produktieve en de begeleidingsfuncties van chefs 
(Nieuwenhuis & Onstenk, 1994). 
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Wij gaan ervan uit dat het verwerven en ontwikkelen van sleutelkwalificaties een levenslang 
leerproces is en we verbinden dit met aandacht voor loopbanen (zie 3.1.6). De taakverdeling 
voor het verwerven van sleutelkwalificaties tussen scholen, bedrijven en intermediaire voorzie-
ningen47 verdient in onze optiek aandacht naast de vormgeving van de curricula van het be-
roepsonderwijs. In het onderzoek van Hövels & Van Dijk (1989) wordt enige aandacht ge-
schonken aan deze taakverdeling. Een interessant resultaat is dat sommige sleutelkwalificaties 
noodzakelijk blijken te zijn om goed te functioneren in een intredefunctie en andere pas later in 
de beroepsloopbaan in bijvoorbeeld een middenkaderfunctie. Het lijkt vanzelfsprekend, laatst-
genoemde pas later (na school) in de beroepsloopbaan te verwerven. 
Het verwerven van sleutelkwalificaties tijdens het werk op de arbeidsplaats, of tijdens het werk 
in interne of externe cursussen is een vierde mogelijkheid naast gezinssocialisatie, schools leren 
en beroepspraktijkvorming. In onze optiek van het levenslang verwerven van sleutelkwalifica-
ties is dit een zeer relevante mogelijkheid, die in Nederland nog veel te weinig aandacht heeft 
gehad. Dat de arbeidsplaats ofwel reële arbeidssituaties tijdens de loopbaan uitstekende moge-
lijkheden kunnen bieden om sleutelkwalificaties te verwerven of verder te ontwikkelen, wordt 
door velen onderschreven (Arnold & Lipsmeier, 1989; Kraayvanger & Van Onna, 1985; 
Stössel, 1986; Wittwer, 1992). In Duitsland wordt en is er veel geëxperimenteerd in arbeidsor-
ganisaties, om vast te stellen hoe en onder welke omstandigheden en met welke didactische 
methodes sleutelkwalificaties het beste kunnen worden verworven c.q. verder ontwikkeld 
(Benteler & Fricke, 1989; Birkle c.s., 1992; Brater c.s., 1985; Brater & Büchele, 1986; 
Brauchle c.s., 1987; Götz & Philipp, 1993; Klein, 1986; Koch & Schneider, 1985; Muders & 
Wiener, 1989; Müller & Stürzl, 1990). 
In Nederland pleiten Nieuwenhuis & Onstenk (1994) ervoor, het leerpotentieel van arbeidssi-
tuaties te vergroten door het leeraanbod en het scholingsaanbod op de werkplek te vergroten. Er 
wordt tijdens het werk niet in alle gevallen aanspraak gemaakt op sleutelkwalificaties. Of er aan-
spraak wordt gemaakt op en of er mogelijkheden zijn tot het verwerven van sleutelkwalificaties 
tijdens het werk (het leeraanbod) hangt onder andere samen met de handelingsspeelruimte c.q. 
autonomie of regelcapaciteit die een arbeidsplaats biedt (zie ook Frei, Duell & Baitsch, 1984 in 
3.1.6; De Sitter, 1986). Nieuwenhuis & Onstenk (1994) zijn van mening dat de volgende func-
tiekenmerken het leeraanbod op de werkplek bepalen: brede inhoud en vakmatige volledigheid; 
nieuwe methodes, produkten, problemen etc; voldoende vormgevings- en beslissingsspeelruim-
te; voldoende in- en externe regelmogelijkheden en voldoende contactmogelijkheden in de vorm 
4 7
 Het zijn opleidingen die niet tot het reguliere onderwijs of het arbeidsbestel behoren. Ze verzorgen de niet-be-
drijfsspecifieke om- en bijscholing (Kraayvanger & Van Onna, 1986), zoals: 
-door particulieren verzorgde opleidingen 
-ARBVO-voorzieningen 
-cursussen voor werklozen 
-experimentele beroepsopleidingen voor vrouwen. 
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van feedback en weerklank van ervaren collega's en chefs. Werknemers moeten de ruimte krij-
gen, keuzes te maken en beslissingen te nemen in complexe of onzekere situaties en daarover 
kunnen reflecteren. Daartoe is ook een werkomgeving met toegankelijke collega's en een onder-
steunende chef, waar informatie, handleidingen en hulp beschikbaar zijn een pré. Het scho-
lingsaanbod op de werkplek wordt volgens Nieuwenhuis en Onstenk bepaald door drie dingen. 
Ten eerste door een gerichte allocatie van personeel over functies. Inwerken, job rotatie pro-
gramma's en functieketens vormen hiervan voorbeelden. Ten tweede door te participeren in in-
novatie en vernieuwing van werkwijzen. Ten derde door gestructureerd opleiden op de werk-
plek. Het gaat hier om pedagogisch gestructureerde taaksettingen, waarbij door middel van 
structurering van arbeidsopgaven (in toenemende moeilijkheidsgraad) en via begeleiding en 
leerhulpmiddelen het leerproces wordt gestimuleerd. 
Tegenwoordig krijgen naast formele ook informele leer- en opleidingsmogelijkheden op de 
werkplek aandacht (Onstenk, 1992 en Kwakman, 1992 in Hövels, 1993b). Hövels (1993b) 
stelt dat MBO-ers veel betere mogelijkheden hebben informeel te leren op de werkplek dan lager 
opgeleiden. Hun leeractiviteiten zijn ingekaderd in loopbaantrajecten, waarin formele en infor-
mele leerfases elkaar afwisselen. Om lager opgeleiden meer kansen te geven, is een leervrien-
delijke organisatie van de arbeid en een arbeidsvriendelijke organisatie van leren essentieel 
(Warmerdam, 1993 in Hövels, 1993b). Hierbij kan worden aangetekend dat de lager opgelei-
den, in vele gevallen afkomstig uit een lager milieu, al een achterstand hebben op het gebied van 
sleutelkwalificaties (zie 3.3.2). 
Concluderend kan worden opgemerkt dat er zowel tijdens beroepsopleidingen als daarna vele 
mogelijkheden zijn om sleutelkwalificaties te verwerven. 
In het empirische onderzoek van deze studie zal met name aandacht worden besteed aan de mo-
gelijkheden die het MBO heeft om haar leerlingen de sleutelkwalificaties te laten verwerven, die 
vereist zijn voor MBO-ers werkzaam in een intrederanctie. Verder zal worden gekeken naar de 
taakverdeling tussen het MBO, intermediaire voorzieningen en bedrijfsopleidingen bij het ver-
werven van de verschillende sleutelkwalificaties. 
3.3.3 Hoe kunnen sleutelkwalificaties worden verworven? 
Welke didactische methodes en welke situaties zijn geschikt voor de verwerving van sleu-
telkwalificaties? In het initiële beroepsonderwijs speelt hierbij niet alleen de overdracht van 
kennis, maar met name het toepassen van kennis in uiteenlopende situaties een belangrijke rol. 
Het wordt pas duidelijk of iemand zelfstandig is, als de bewuste persoon in een bepaalde situa-
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tie zelfstandig handelt. Het verwerven en toepassen van zelfstandigheid veronderstelt een situa-
tie, die dit gedrag mogelijk maakt. Anders gezegd: sleutelkwalificaties veronderstellen sleutelsi-
tuaties (Stein & Weitz, 1992). Deze sleutelsituaties moeten complex zijn, motiveren en aanzet-
ten tot zelfstandig leren: "Gefragt sind also Lem-Arrangements, die die situatieve Komplexität 
mit der Handlungsorientierung verbinden, zugleich die Motivation fördern und selbständiges 
Lernen begünstigen (Reetz, 1989, pg. 28)." Dit impliceert dat bepaalde sleutelkwalificaties het 
beste in concrete beroepssituaties kunnen worden verworven. Binnen het initieel beroepson-
derwijs sluit de beroepspraktijkvorming (stage, praktijkleerplaats) hierbij het meeste aan. Deze 
gedachtengang sluit eveneens aan bij de concepten berufliche Handlungsfähigkeit (Laur-Emst, 
1984), complexe leerplaatsen (Nieuwenhuis, 1991) en kernproblemen (Onstenk c.s., 1990). 
Op deze concepten komen we later terug. 
Welke didactische methodes zijn het beste voor het verwerven van sleutelkwalificaties? Stein & 
Weitz (1992) stellen: " Schlüsselqualifikationen können nicht gelehrt werden, sie müssen ein-
gebettet sein in ganzheitliche Bildungsprozesse und in konkrete Handlungssituationen" (pg. 4). 
Seitz (1990) geeft een aantal kenmerken van Ganzheitliches Lehren und Lernen: 
het is geen leren van losse feiten, maar van zinvolle eenheden en hun onderlinge sa-
menhang; 
niet alleen het cognitieve leergebied, maar ook het affektieve en het sociale leergebied 
worden aangesproken; 
het betekent om kunnen gaan met complexe, met elkaar vervlochten situaties, zowel 
denkend als handelend; 
het betekent niet alleen kennis verwerven, maar ook leren te leren 
Uiteenlopende didactische methodes en werkvormen zoals simulaties, projectonderwijs, de 
Leittextmethode en case studies zijn hiervoor geschikt, maar deze kunnen binnenschools nooit 
de volledige complexiteit van 'echte' beroepssituaties oproepen (De Jong c.s., 1990). 
Eerst worden enkele van de laatstgenoemde didactische methodes en werkvormen toegelicht. 
Vervolgens zal het begrip berufliche Handlungsfähigkeit worden besproken. Tenslotte zal de 
relatie met kernproblemen en complexe leerplaatsen worden gelegd. 
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Niet klassikaal-frontaal onderwijs 
l) Simulatie 
Voor het verwerven van sleutelkwalificaties in het beroepsonderwijs speelt simulatie een be-
langrijke rol. Bij praktijksimulaties is het mogelijk om een veilige, stuurbare onderwijsleersi-
tuatie te creëren, waar de leerling op eigen niveau ervaring kan opdoen met betrekking tot de 
toekomstige beroepssituatie. Met name situationele simulatie (een vorm van praktijksimulatie) 
lijkt zeer geschikt om sleutelkwalificaties als verantwoordelijkheid, nauwkeurigheid, kostenbe-
wustzijn, samenwerkingsbereidheid en zelfstandigheid in het MEAO mee te verwerven (Treep 
& Pieters, 1988). In een situationele simulatie wordt een situatie gecreëerd, waarin de leerlingen 
'werken'. De leerling maakt deel uit van het te bestuderen systeem en het gaat erom "hoe je 
moet handelen binnen een systeem". Feedback is essentieel. Het leerdoel bij deze vorm van si-
mulatie is veelal het verwerven van vaardigheden met betrekking tot houdingen en gedrag. 
Treep en Pieters onderscheiden enerzijds replica-simulaties, waarin de hele beroepswerkelijk-
heid wordt nagebootst en waarin praktisch alle in de beroepswerkelijkheid voorkomende vaar-
digheden en houdingen worden geoefend en anderzijds part-task simulaties, waarin een bepaald 
gedeelte van de beroepswerkelijkheid wordt nagebootst en een bepaald aspect van de beroeps-
werkelijkheid wordt geoefend. 
Voorbeelden van situationele simulaties zijn: 
- Simulatiebedrijven, oefenkantoren en oefenfirma's in het algemeen, waar cursisten werk-
ervaring kunnen opdoen met bijvoorbeeld het werken op een administratie. De leerling 
moet het bedrijf zelf draaiende houden. Soms is er een kring van simulatiebedrijven die 
met elkaar handel drijven (Treep & Pieters, 1988). Twee vormen hiervan zijn: 
- Een 'Lemfirma', waarbinnen een leerling kennis maakt met de structuur van een be-
drijf, de processen die er zich in afspelen en leert te reageren op verschillende situaties 
die zich kunnen voordoen. De simulatie van een bedrijf kan zo worden ontworpen dat 
transfer van het geleerde wordt gestimuleerd (Manstetten, 1977; Reetz, 1986). 
- Het "Planspiel", waarin een bedrijf kan worden gesimuleerd. Hierin ligt de nadruk ex-
pliciet op de oefening van besluitvorming in complexe situaties. Een voorbeeld vormt 
het planspiel "jeans Fabrik" dat Achtenhagen (1989) heeft ontworpen. Leerlingen krij-
gen de opdracht, de winst van een jeansfabriek via een computersimulatie te optimali-
seren. Ze beschikken in de beginfase alleen over de mogelijkheid de omvang van de 
produktie en de afzetmarkt te variëren. In latere fasen kunnen steeds meer factoren 
worden beïnvloed en neemt de complexiteit van de besluitvorming steeds verder toe. 
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Ook wordt in deze leervorm aanspraak gemaakt op: systematisch te werk gaan, het ge-
heel kunnen overzien, vooruit kunnen denken en gevolgtrekkingen kunnen maken 
(Schelten, 1987). 
- Oefenwerkplaatsen, waar leerlingen kortere of langere tijd werkend leren. 
- Praktijkscholen of scholen met een schoolbedrijf, waar MBO-leerlingen veelal een cursus 
van een week volgen. Deze scholen zijn ofwel geheel of gedeeltelijk als oefenbedrijf inge-
richt of hebben een oefenbedrijf (bijvoorbeeld het schoolrestaurant) gekoppeld aan de 
school. 
Naast situationele simulaties onderscheiden Treep en Pieters procedurele simulaties. Bij proce-
durele simulaties is het fysieke object een middel om een procedure te leren kennen. Het doel 
ervan is meestal het aanleren van een bepaalde handelingsvolgorde of procedure. Deze vorm 
van simulatie wordt vooral toegepast in het MTO. Ze lijkt met name relevant voor het verwerven 
van sleutelkwalificaties, zoals probleemoplossen en abstract denken (het eigen werk in het ge-
hele produktieproces kunnen plaatsen, Zusammenhangswissen). 
Voorbeelden van procedurele simulaties zijn: 
- een foutennabootser bij ingewikkelde apparatuur 
- gedeelten van een produktielijn om het produktieproces inzichtelijk te maken en de be-
werkingsvolgorde aan te leren. 
Een laatste door Treep en Pieters genoemde variant is de processimulatie. Bij processimulatie 
wordt er een bepaald proces gesimuleerd en varieert de lerende de parameters bij de start van de 
simulatie of tijdens het proces. Het leerdoel is het inzichtelijk maken van processen en van de 
effecten van verschillende parameters op deze processen. Een voorbeeld is een grafische simu-
latie waarbij het proces wordt nagebootst op het beeldscherm. Deze simulatie wordt met name in 
het MTO toegepast. 
21 Projectonderwijs 
Van Woerden (1991) beschrijft projectonderwijs (PO) als een vorm van zelfstandig leren die 
plaats vindt in kleine groepen en gericht is op het oplossen van maatschappelijk relevante pro-
blemen. Kenmerkend voor projectonderwijs is: aansluiten bij de ervaringen, interesses en be-
hoeften van de leerling; systematisch en zelfstandig werken en het integreren van theorie en 
praktijk (Alshut c.s., 1989). Doelen die worden genoemd zijn: het bevorderen van zelfwerk-
zaamheid, de denkactiviteit en de teamgeest van leerlingen; het versterken van de motivatie van 
leerlingen; het bevorderen van de integratie van vakken (interdisciplinariteit) en het bevorderen 
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van de meningsvorming van leerlingen (Wilsdorf, 1991). In tegenstelling tot vakonderwijs dat 
zich beperkt tot cognitieve leerdoelen, is projectonderwijs gericht op cognitieve èn affectieve 
leerdoelen. Leerlingen worden in het projectonderwijs gestimuleerd hun eigen interesse en mo-
tivatie te volgen. Leren beslissingen te nemen en leren gemotiveerd te handelen zijn bij het sa-
menwerken in een project net zo belangrijk als leren probleemoplossen door kennis toe te pas-
sen. Leren samenwerken, discussiëren en besluiten nemen, plannen en organiseren zijn sleu-
telkwalificaties die wel aan bod komen in het projectonderwijs en niet in het op kennisover-
dracht gerichte vakonderwijs (Van Woerden, 1991). 
Er worden vier fasen onderscheiden: 
- de probleemstelling: het concretiseren en afbakenen van een probleem; 
- de planning: informatieverwerving, -analyse en -strukturering en keuze uit alternatieve 
oplossingen 
- de uitvoering: uitvoering van de opgave, oplossen van problemen en rapportage 
- reflectie: evaluatie van de resultaten en het leerproces; bezinning op relaties tussen me-
thode (de samenwerking) en resultaat (groepsprodukt) 
Enkele voorbeelden uit de praktijk van het beroepsonderwijs: 
a) Leerlingen werken individueel of in groepjes aan het opzetten van een fictief eigen be-
drijfje of aan het uitvoeren van een marktonderzoek. Sleutelkwalificaties die hier aan bod 
komen zijn o.a.: gesprekstraining, omgang met cliënten, vergadertechnieken en represen-
tatie (Van Woerden, 1991; Alshut c.s.,1989; Gayk, 1989). 
b) Op een MEAO, werd in een project participerend leren de ervaring opgedaan dat de leer-
lingen sleutelkwalificaties verwierven als zelfstandigheid, initiatief tonen en samenwer-
ken (Dekkers, 1990). 
c) Op een MTS vormt het project een onderdeel van het laatste leerjaar. Tijdens dit project 
bouwen en ontwerpen leerlingen in groepjes van twee gedurende een half jaar samen 
zelfstandig een apparaat. Hierbij wordt een beroep gedaan op sleutelkwalificaties als sa-
menwerken, communiceren over techniek, besluitvaardigheid, zelfstandigheid, verant-
woordelijkheidsgevoel, een probleem kunnen overzien, plannen, uitvoeren, evalueren, 
schriftelijk rapporteren en materiaalgevoel (Geräts, persoonlijk gesprek). 
De rol van de docent verandert in het projectonderwijs van overdrager van vakinhoud naar be-
geleider van leerprocessen van leerlingen. In plaats van te denken vanuit de leerstof moet de do-
cent zich verdiepen in de leerprocessen die studenten doormaken wanneer zij een probleem aan-
pakken. Maar zijn expertise blijft van belang om te kunnen beoordelen hoe ver de leerlingen zijn 
gevorderd in het probleemoplossingsproces. Hij zal zijn kennis en inzicht moeten vergelijken 
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met die van de leerlingen en moeten beslissen welke begeleiding nu relevant is om de gestelde 
doelen straks te kunnen bereiken, aldus Van Woerden (1991). 
31 Probleemgestuurd onderwijs 
Probleemgestuurd onderwijs (PGO) is een aan het projectonderwijs verwante onderwijsvorm. 
Hierbij wordt het leerproces gestuurd door problemen die zorgvuldig zijn uitgekozen respectie-
velijk geconstrueerd om bepaalde leerstof bij te brengen. Van Woerden (1991) noemt als doelen 
van probleemgestuurd onderwijs: probleemoriëntatie, zelfwerkzaamheid en attitudevorming. Bij 
probleemoriëntatie dient het probleem als middel voor het zoeken naar de kennis die nodig is om 
het gestelde probleem te analyseren. In de zgn. blokboeken is de literatuur te vinden die ge-
raadpleegd moet worden om antwoorden te vinden op de zelf te stellen vragen over het pro-
bleem. De functie van de onderwijsgroep in het PGO is het door onderlinge discussies verhel-
deren van inzicht in de leerstof die verborgen zit in het probleem. Het is de bedoeling dat ade-
quate analyse van een probleem een activerende en herstructurerende invloed uitoefend op 
voorkennis die deelnemers aan de probleemanalyse beschikbaar hebben en de ontwikkeling van 
een onderzoekende leerstijl stimuleert (Schmidt, 1980 in Van Woerden 1991). Verder staat 
zelfwerkzaamheid centraal. Samenwerken is in het probleem gestuurd onderwijs geen doel van 
de onderwijsgroepen. De beoordeling in het PGO is individu-gericht. Mondelinge kennisover-
dracht van de docent ontbreekt en de rol van de docent beperkt zich tot procesbegeleiding. Door 
leerlingen te confronteren met problemen uit de praktijk en daarover te laten discussiëren in een 
onderwijsgroep wordt attitudevorming (zowel cognitief als affectief element) van de leerlingen 
ten aanzien van de toekomstige beroepsuitoefening in het onderwijsleerproces betrokken. PGO 
lijkt een geschikte methode om sleutelkwalificaties te verwerven zoals bijvoorbeeld probleemop-
lossen, communicatievaardigheden, omgaan met informatie en zelfstandig werken. 
4) De Leittextmethode 
De Leittextmethode is in Duitsland ontwikkeld. Recent is in Nederland onderzoek gedaan naar 
de toepassingsmogelijkheden ervan voor het beroepsonderwijs en het bedrijfsleven (De Boer 
es., 1993). De gedachte achter de Leittextmethode is leerlingen zelfstandig(er) te leren leren en 
werken. Iemand die zelfstandig kan leren, heeft kennis van leeractiviteiten en vaardigheid in het 
toepassen ervan. Hij weet welke leeractiviteiten het beste passen bij het te bereiken leerdoel en 
de aard van de leerinhouden. Bij het leren van feiten past hij andere leeractiviteiten toe dan bij 
het leren van principes. Bij het leren van routinematige activiteiten legt hij het accent op oefenen, 
bij het leren van probleemoplossingsvaardigheden op principes en heuristieken. Iemand die 
zelfstandig leert, gaat planmatig te werk en gebruikt voorkennis en eerder opgedane ervaringen 
bij het opstellen van een plan van aanpak. Hij zorgt voor motivatie en concentratie. Hij denkt na 
over de criteria waaraan het te bereiken leerresultaat moet voldoen. Tijdens het leren controleert 
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hij bereikte tussenresultaten. Eventueel past hij leeractiviteiten aan aan onvoorziene omstandig-
heden. Hij gaat na of het bereikte leerresultaat voldoet aan de criteria en evalueert de verrichte 
leeractiviteiten (Van der Sanden, 1993a). 
Om dit te bereiken krijgen leerlingen een praktijkopdracht of probleemsituatie voorgelegd, die 
vervolgens moet worden uitgevoerd of opgelost. De Leittextmethode geeft leerlingen hierbij 
schriftelijke aanwijzingen en richtlijnen om de benodigde informatie op te zoeken en te interpre-
teren. Ook worden leerlingen geholpen bij het nadenken, plannen en controleren. Al deze din-
gen vormen samen de Leittext. Een ander punt is het vooruit denken en plannen. Veel van de 
fouten die leerlingen maken, komen voort uit een verkeerd of onvolledig beeld dat de cursist 
heeft van het werkstuk c.q. het probleem of de te volgen werkwijze. De Leittext geeft een leer-
ling aanwijzingen en stelt de leerling vragen omtrent het werkstuk c.q. probleem. Op deze ma-
nier wordt de leerling gestimuleerd verder over het werkstuk c.q. probleem na te denken. Het 
laatste uitgangspunt is het leren van fouten. Binnen de Leittextmethode ontdekken leerlingen 
hun eigen fouten. Ook komen ze er achter dat ze nog benodigde kennis en/of vaardigheden mis-
sen (Klüvers, 1993). 
Om deze uitgangspunten te realiseren, worden zes stappen onderscheiden: 
a. informeren. De leerling vormt zich een volledig beeld van de praktijkopdracht of het pro-
bleem (afstemmen en verwerven); 
b. plannen. De leerling bekijkt welke werkwijze hij het beste kan volgen, welke handelingen 
in aanmerking komen en in welke volgorde deze het beste verricht kunnen worden (af-
stemmen); 
c. beslissen. De door de leerling gekozen werkvolgorde wordt samen met de leraar bespro-
ken. Ze nemen samen de antwoorden op de Leitfragen door. De leerling licht zijn plan 
van aanpak toe. De leraar bekijkt waar de kennis van de leerling tekort schiet en wat hij 
nog niet begrijpt (bewaken). De leerling mag pas verder gaan, als de planning is 
goedgekeurd door de leraar. 
d. uitvoeren. De leerling voert zelfstandig de praktijkopdracht uit of lost zelfstandig het pro-
bleem op (zelf uitvoeren van verwervings- en bewakingsactiviteiten). 
e. controleren. De leerling controleert het werkstuk of de oplossing eerst zelf aan de hand 
van eerder opgestelde criteria en vult de uitkomsten in op een controleformulier. Doel is 
de leerling te leren, zelf te evalueren. 
f. evalueren. In een gesprek tussen de leerling en de leraar wordt vastgesteld wat de goede 
en wat de zwakke aspecten van de taakuitvoering waren en wat de volgende keer beter ge-
daan moet worden. Er is zowel aandacht voor leerresultaten als voor de daaraan ten 
grondslag liggende leeractiviteiten (evalueren). 
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1 Uitgangspunten 
1 1 Leren is construeren nieuwe leerinhouden koppelen aan wat al verworven is 
1 2 Opleiden is vooral begeleiden van leeractiviteiten van leerlingen 
1 3 Ontwikkeling van leervermogen van leerlingen staat centraal 
14 In de leeromgeving hangt een leervnendelijke sfeer 
1 S Authentieke leersituaties stimuleren toepassing van kennis en vaardigheden 
2 Leerinhouden 
2 1 De opleiding moet gericht zijn op twee soorten inhouden 
a vakspecifieke kennis en vaardigheden 
b leerstrategieën 
3 Programma-opbouw 
3 1 Training van de verschillende soorten leerinhouden moet geïntegreerd plaatsvinden 
3 2 De vier hoofdcategorieën van leeractiviteiten (afstemmen, verwerven, bewaken en evalueren) lopen als een 
rode draad door het hele programma. 
3 3 Sturing van het leerproces verschuift van docent naar leerling 
3 4 Het opleidingsprogramma moet starten vanuit een reflectie op leren 
3 S Aan het begin van het programma moet een concrete toepassmg van de belangrijkste leerinhouden worden 
gegeven 
3 6 Programma s kenmerken zich door een toenemende complexiteit 
3 7 Programma's moeten een diversiteit aan situaties en voorbeelden bevatten 
4 ¡nstruchestrategieen 
4 1 Speciale aandacht moet worden geschonken aan integratie-activiteiten 
4 2 Strategieën dienen voor de leerling observeerbaar te worden gemaakt 
4 3 Tijdens het hele programma moet er reflectie zijn op de manier van leren 
4 4 Feedback moet niet alleen produktgencht, maar vooral procesgericht zijn 
5 Motivatiestrategieen 
5 1 Interessante realistische leersituaties en afwisselende werkvormen verhogen de aandacht 
S 2 De relevantie van de verschillende soorten leerinhouden moet duidelijk gemaakt worden 
5 3 Leerinhouden moeten zoveel mogelijk aansluiten bij de ervaringen van leerlingen 
5 4 Zelfvertrouwen wordt vergroot door realistische, uitdagende en haalbare doelen 
5 5 Bij het geven van feedback moet de instrumentele functie van leer- en toepassingsstrategieen 
worden verduidelijkt. 
5 6 Bereikte leerresultaten moeten in volgende leersituaties van pas komen 
Schema 3 5 Theory for improving learning ability in vocational training (Bron Van der Sanden, 1993b) 
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Aan de Katholieke Universiteit Brabant is, rond ervaringen opgedaan met de Leittextmethode, 
een theoretisch kader ontwikkeld dat kan worden gebruikt bij het ontwerpen van beroepsge-
richte leeromgevingen, waarin het accent gelegd wordt op bevordering van leervermogen (zie 
Schema 3.5). Het theoretisch kader wordt uiteengelegd in: uitgangspunten; leerinhouden; pro-
gramma-opbouw; instructiestrategieën en motivatiestrategieën. Bij instructiestrategieën wordt 
speciale aandacht gevraagd voor het bevorderen van integratie-activiteiten. Dit zijn leeractivitei-
ten, die gericht zijn op het leggen van relaties tussen a) het expliciet en toegankelijk maken van 
leerinhouden; b) nieuwe leerinhouden en reeds verworven leerinhouden en c) nieuwe leerin-
houden en de opvattingen die leerlingen daarover hebben. Verder wordt de nadruk gelegd op 
didactische maatregelen, die leiden tot a) het expliciet en toegankelijk maken van doorgaans ver-
borgen blijvende leer- en toepassingsstrategieën; b) reflectie op door leerlingen geprefereerde en 
feitelijk toegepaste leer- en toepassingsstrategieën en c) procesgerichte feedback op door leerlin-
gen toegepaste strategieën. Deze didactische maatregelen hebben tot gevolg dat het accent ver-
schoven wordt van de vakspecifieke leerinhouden naar de wijze waarop deze verworven en toe-
gepast kunnen worden (Van der Sanden, 1993b). De Leittextmethode lijkt bij uitstek geschikt 
voor het verwerven van sleutelkwalificaties zoals leren leren, omgaan met informatie, probleem-
oplossen en plannen. 
Klassikaal onderwijs 
Klassikale leervormen zoals het behandelen van cases lijken geschikt voor het verwerven van 
de meer cognitieve sleutelkwalificaties zoals abstract kunnen denken, planmatig denken, om 
kunnen gaan met informatie en probleemoplossen (theoretisch). In de nieuwe leerboeken voor 
het vak Assurantie op de MEAO (SW, 1993) wordt hiervan veelvuldig gebruik gemaakt. Door 
deze methode verwerven leerlingen sleutelkwalificaties door confrontatie met 'levensechte' 
problemen in case studies. 
Handelingsgeoriënteerd leren, complexe leersituaties, kernproblemen en 
sleutelkwalificaties 
Eerst zal het concept Berufliche Handlungsfähigkeit, gezien vanuit de optiek van Laur-Emst 
(1984), worden toegelicht en vervolgens het concept complexe leersituaties van Nieuwenhuis 
(1991). Tenslotte zal het begrip kernproblemen van Onstenk c.s. (1990) worden behandeld. 
Tezamen vormen deze drie verschillende invalshoeken, naast bovengenoemde didactische me-
thodes een basis voor het verwerven van sleutelkwalificaties in middelbare beroepsopleidingen. 
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Laur-Ernst: Berufliche Handlungsfiihigkeit 
Laur-Emst (1984) gaat uit van het concept Berufliche Handlungsfähigkeit. Deze is opgebouwd 
uit: 
1. beruflicher Sachverstand: vakkennis en kennis van een beroep in brede zin (oog hebben 
voor een goede vormgeving van de eigen arbeidsplaats; voor relevante ontwikkelingen in 
de techniek; voor produktiviteit; voor de eigen tevredenheid in het werk; voor kostenbe-
sparing; voor betere onderlinge communicatie en samenwerking.etc). Dit vormt de voor-
waarde om een beroep te kunnen uitoefenen; 
2. Selbständigkeit im Denken und Handeln: zelfstandig denken en handelen in brede zin 
(vragen stellen; redenen verlangen voor het gedrag van anderen en geven over het eigen 
gedrag; discrepanties en tegenspraak benoemen; conflicten aangaan; open staan voor 
kritiek, kortom zichzelf aktief handelend uiten) Dit is een voorwaarde om kritisch en con-
structief een beroep te kunnen uitoefenen, zodanig dat dit bijdraagt aan de persoonlijke 
ontwikkeling; 
3. zwischenmenschliche Kooperativität: samenwerken in brede zin (in staat zijn van per-
spectief te wisselen; het zien en waarderen van het werk van anderen; regels kritisch be-
kijken en regels afspreken, kortom kritische samenwerking). 
4. Sachinteresse als motivationaler Faktor, interesse voor het beroep als motivatie in brede 
zin (voor een beroep kiezen en deze keuze bevestigen door geëngageerd handelen). Deze 
vormt zowel een voorwaarde voor opname in een beroep als voor de verdere persoonlij-
ke ontwikkeling. 
Laur-Emst (1984) noemt een aantal aspecten waaraan leersituaties binnen het beroepsonderwijs 
zouden moeten voldoen om een Berufliche Handlungsfähigkeit bij leerlingen te ontwikkelen: 
Leersituaties moeten voldoende "open" zijn; er moet voldoende speelruimte aanwezig zijn 
voor leerlingen om op uiteenlopende wijzen te handelen. Binnen leersituaties moeten er 
voor leerlingen mogelijkheden bestaan om problemen op verschillende manieren op te 
lossen. Dit stimuleert hen om zelf beslissingen te nemen en keuzes te maken. 
In leersituaties moeten leerlingen in staat worden gesteld, op individuele wijze te reage-
ren. De leerlingen moeten kennis nemen van een breed spectrum inhoudelijk vergelijkba-
re opgaven. Door een diversiteit van opgaven leren leerlingen essentiële kenmerken van 
situaties herkennen. 
Leersituaties moeten complex zijn en een weergave vormen van situaties die zich in de 
beroepspraktijk kunnen voordoen. 
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Voor het inspelen van de school op nieuwe technologie moet niet meer wiskunde of talen gege-
ven worden om zo het abstract kunnen denken of de taalbeheersing van leerlingen te stimuleren. 
Deze sleutelkwalificaties moeten contextgebonden worden verworven, aldus Laur-Emst. 
Een sleutelkwalificatie als abstract denken kan in de omgang met apparaten en met verschillende 
situaties die voor de beroepspraktijk relevant zijn verworven worden. Abstract denken wordt 
het zien van betrekkingen, wisselwerkingen en de samenhang van verschillende dingen 
(Zusammenhangswissen), het ontwikkelen van plannen, strategieën en hypothesen en het ma-
ken van voorstellingen op basis van een bestaande concrete situatie. Laur-Emst' opvatting over 
abstract denken raakt hiermee aan het begrip practical intelligence. Een ander voorbeeld is het 
verwerven van talen. Het gaat Laur-Emst om de relatie tussen taal en beroep, die bestaat uit het 
leren gebruiken van vaktermen en het leren communiceren met collega's, chefs en cliënten 
(Laur-Ernst, 1984). Als laatste voorbeeld noemt ze het verwerven van coöperativiteit binnen 
complexe leersituaties die een weergave zijn van de situaties die zich in de beroepspraktijk kun-
nen voordoen, dus binnen de context van zo gevarieerd mogelijk nagebootste beroepssituaties. 
In een overzicht noemt Laur-Emst (1989) een aantal didactische leidraden voor de stimulering 
van berufliche Handlungsfähigkeit bij leerlingen (Schema 3.6). Zij is niet van mening dat er 
slechts één specifieke didactiek gevolgd moet worden om berufliche Handlungsfähigkeit te 
ontwikkelen. Zij vindt dat steeds opnieuw een keuze uit één of meer didactische methodes zoals 
leren in projecten, rollenspel, leren in groepen, enz. moet worden gemaakt. De gehanteerde di-
dactische methode kan volgens haar het beste aangepast worden aan "wie die gewählte Methode 
in der konkreten Situation gemeinsam mit den Lernenden "belebt" wird" (Laur-Ernst, 1986). 
Deze benadering van Laur-Ernst spoort op twee belangrijke punten met onze opvattingen over 
sleutelkwalificaties: 
1. Onze opvatting over sleutelkwalificaties is dat ze contextueel, dat wil zeggen in het kader 
van een beroep, moeten worden verworven. Dit komt overeen met het uitgangspunt van 
Laur-Emst, Berufliche Handlungsfähigkeit contextueel te verwerven binnen thematisch 
onderwijs (Laur-Emst, 1984, 1986). 
2. Sleutelkwalificaties vormen in onze opvatting één geheel. Het beste is ze in hun onderlinge 
samenhang te verwerven. Dit komt overeen met de suggestie van Laur-Emst, Berufliche 
Handlungsfähigkeit te verwerven aan de hand van zinvolle opgaven of probleemsituaties, 
die aan de beroepspraktijk gerelateerd zijn en die niet beïnvloed zijn door arbeidsdeling. Dit 
zijn situaties waar sleutelkwalificaties in hun onderlinge samenhang kunnen worden ver-
worven. 
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meerdimensionale 
opgaven, die één 
geheel vormen 
gebaseerd op 
een realistische 
weergave van de 
arbeidsomgevmg 
gericht op het 
handelen bij het 
oplossen van 
problemen 
met speelruimte 
voor de leerling 
(subjectief leren) 
akueve op eigen 
ervaring gebaseerde 
coöperatieve 
leervormen 
de leraar wordt 
raadgever en 
organisator 
een open, 
veranderbare 
leeromgeving 
Zinvolle opgaven of probleemsituaties, met een toenemende moeilijkheidsgraad, die 
een weergave vormen van handelingen die op het werk moeten worden vemcht en 
waarvoor een beroep wordt gedaan op vakspecifieke èn "berufsubergreifende 
Qualifikationen". 
Dicht aan de praktijk gerelateerde opgaven, die met zijn beïnvloed door 
arbeidsdeling 
Wanneer benaderingen van realistische arbeidssituaties het uitgangspunt 
vormen voor leren wordt de vakgerichte aanpak dysfunctioneel Men kan beter 
uitgaan van een "Handlungssystemaük" die, uitgaande van een probleem, vanzelf 
leidt tot de voor de oplossing benodigde kennis, inzicht en vaardigheden en deze 
geïntegreerd aanleert 
Een opleiding, die zich ncht op de ontwikkeling van de persoonlijkheid 
(zelfstandigheid, verantwoordelijkheid enz ), biedt de leerling problemen of 
situaties waann hij/zij in staat wordt gesteld individueel en creatief te handelen 
Door de leerling zelf gestuurd leren, waann door aktieve aanpak van een opgave 
(eventueel samen met anderen) door middel van ervaring en reflectie, nieuwe 
kennis, inzicht en vaardigheden worden verworven 
De leraar wordt bij deze leervorm vooral raadgever, die de oplossing van een 
probleem begeleidt Hij lost geen problemen op, maar geeft raad in moeilijke 
situaties Hij begeleidt groepsgesprekken en schept de benodigde voorwaarden 
Zowel de leerlingen als de leraar kunnen de leeromgeving beïnvloeden Er zijn geen 
buraucTaUsche of andere beperkingen De leeromgeving kan worden gevormd 
naar de behoeften van de deelnemers 
Schema 3 6 Leidraden voor het stimuleren van een "berufliche Handlungsfähigkeit" (Bron Laur-Emst, 1989) 
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Nieuwenhuis: complexe leersituaties 
We beschrijven hier het werk van Nieuwenhuis, omdat dit uitgangspunten biedt voor het ver-
werven van sleutelkwalificaties in het beroepsonderwijs. Nieuwenhuis (1991) heeft tussen 
1983 en 1987 empirisch onderzoek gedaan naar participerend leren in het MBO. Binnen partici-
perend leren is de aandacht gericht op: afwisseling van binnen- en buitenschoolse leerperioden; 
de aanbieding van leerstof in thema's, die aansluiten bij reële praktijksituaties; individualisering 
van de leerweg en vergroting van de autonomie van de leerling. Volgens Nieuwenhuis fungeert 
de stage als een min of meer begeleide inwerkperiode en past ze als zodanig nauwelijks meer 
binnen het curriculum van beroepsopleidingen, omdat de stage in de loopbaan van leerlingen 
niet als leerplaats fungeert. Nieuwenhuis is van mening dat per beroepsopleiding een adequaat 
praktijkleerplart c.q. adequate praktijkleergang samengesteld moet worden uit binnenschools 
gesimuleerde praktijksituaties en buitenschoolse off-the-job praktijkoefenplaatsen. Een on-the-
job beroepsopleidende stage als een begeleide inwerkperiode kan van een dergelijk prak-
tijkleerplan het sluitstuk vormen. Bij de vormgeving hiervan verwijst hij naar overeenkomsten 
russen participerend leren en de theorie van de contextgebonden cognitie. Men gaat daarbij uit 
van binnen- en buitenschoolse complexe leersituaties, waarin theoretisch en praktisch leren zijn 
geïntegreerd. Deze zijn mede gericht op het verwerven en ontwikkelen van sleutelkwalificaties 
zoals sociaal-cognitieve vaardigheden en het herkennen en adequaat behandelen van beroeps-
matige probleemsituaties. De theorie over contextgebonden cognitie (=de domeinspecifieke be-
nadering, zie ook 3.3.1) benadrukt het belang van cognitieve stages in authentieke leersituaties 
als startpunt van het leerproces dat uiteindelijk gericht moet zijn op generalisatie en interiorisatie 
van oplossingsstrategieën voor beroepsmatige problemen. Beroepsgericht leren wordt in de vi-
sie van Nieuwenhuis handelingsgeörienteerd leren waarbij het oplossen van beroepsmatige 
problemen centraal staat. Hij noemt in dit verband een zestal door Collins c.s.(1989) en de 
Corte (1990) gehanteerde didactische methodes: 
- Modelling: de leerling observeert een expert bij de taakuitvoering en kan daardoor een 
mentaal model verwerven van de activiteiten die nodig zijn voor vaardig taakgedrag. 
- Coaching: de leerkracht observeert de leerling en geeft aanwijzigingen en terugkoppeling. 
- Scaffolding: het bieden van rechtstreekse hulp bij taakuitvoering. 
- Articulatie: het stimuleren van de leerling om kennis en oplossingsstrategieën te explicite-
ren. 
- Reflectie: vergelijken van eigen strategieën en methoden met die van experts en medeleer-
lingen. 
Exploratie: vergroten van autonomie bij probleemoplossen en het definiëren van pro-
bleemsituaties. 
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- Generalisatie: het wijzen op analogieën en gebruiksmogelijkheden van verworven vaar-
digheden in nieuwe domeinen (transfer). 
De ontdekking van verschillen tussen eigen en andermans oplossingsstrategieën moet uiteinde-
lijk leiden het verwerven van kwalificaties. Dit vooronderstelt echter een leerproces in authen-
tieke praktijksituaties, waarin een leerling actief met beroepsmatige problemen wordt geconfron-
teerd en waarbij de didactische rol van docenten onontbeerlijk is. 
Leersituaties kunnen op drie verschillende wijzen worden gesequentieerd (Collins, 1989 in 
Nieuwenhuis, 1991): 
- Volgens het principe van toenemende complexiteit, wat verwijst naar een volgorde van 
taken.waarin steeds meer een domeinspecifieke kennis en vaardigheden nodig zijn om 
oplossingen te geven. 
- Volgens het principe van toenemende diversiteit, dat betrekking heeft op een volgorde 
van taken waarin steeds meer beroep wordt gedaan op strategische vaardigheden, om zo-
doende essentiële kenmerken van probleemsituaties te leren onderkennen. 
- Volgens het principe van globaal naar specifiek; dit verwijst naar de notie dat de leerlin-
gen van het begin af aan geconfronteerd moeten worden met complete probleemsituaties, 
zodat ze leren een conceptueel schema van probleemsituaties op te bouwen en de relaties 
tussen deelvaardigheden leren onderscheiden en kennen. 
Binnen deze benadering worden leerplannen opgebouwd rondom complete, beroepsmatige pro-
bleemsituaties, waarbij stilering en vereenvoudiging de basis vormen voor volgordebeslissin-
gen. Modulering zou in deze optiek alleen als aanvulling in een curriculum opgenomen kunnen 
worden voor vaardigheidstraining en specifieke kennisverwerving. Relevante sociologische as-
pecten vormen onder andere (Collins c.s., 1989 in Nieuwenhuis, 1991): 
- Contextgebonden leren, waarin gewezen wordt op een leeromgeving waarin het toekom-
stig gebruik van de aan te leren vaardigheden te herkennen is. Hiermee wordt het inzicht 
in gebruiksmogelijkheden en gebruikscondities vergroot en een actief leerproces bevor-
derd. Het gebruik van verschillende leersituaties bevordert tevens abstractie en transfer 
van kennis en vaardigheden. 
Coöperatief leren geeft leerlingen enerzijds de mogelijkheid van eikaars vorderingen te le-
ren, maar biedt tevens kansen om duidelijk te maken dat samenwerking in veel probleem-
situaties en arbeidssituaties onontbeerlijk is: afstemmen en gebruikmaken van eikaars 
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Sterke en zwakke punten en expliciteren van gebruikte oplossingsstrategieën zijn wezen-
lijke onderdelen van een beroepsgericht leerproces. 
Wij staan achter de opvattigen van Nieuwenhuis en Onstenk (1994) die het het praktijkleerplan 
c.q. de praktijkleergang uitdrukkelijk binnen het kader van levenslang leren plaatsen. Over de 
vormgeving hiervan zeggen ze: 
1. de overgang van schoolse leersituaties naar werksituaties vormt geen abrupt draaipunt, 
maar veeleer een glijdende schaal: in het begin van een opleidingstraject ligt de nadruk op 
schoolse en gesimuleerde situaties, aan het eind van het traject op reële werksituaties; 
2. het einde van het opleidingstraject valt samen met het begin van de beroepsloopbaan: ini-
tiële beroepsopleidingen vormen de start van een traject van levenslang leren; 
3. de theorie van de cognitive apprenticeships (Collins es., 1989) bevestigt nog eens dat 
voor een goede beroepsopleiding arbeidssituaties moeten worden gepedagogiseerd en 
schoolsituaties gecontextualiseerd. Indien het arbeidssysteem wil beschikken over flexibel 
lerende werknemers, dan zal er aandacht geschonken dienen te worden aan de kwaliteit 
van de arbeid en het leerpotentieel van arbeidsplaatsen. Anderzijds: indien het onderwijs-
systeem praktijkrelevante kennis en vaardigheden wil afleveren, dan zal het onderwijs-
leerproces zich meer dan tot nu toe moeten afspelen in praktijkrelevante, probleemgeo-
riënteerde leersituaties. 
Wanneer we de opvattingen van Nieuwenhuis vergelijken met die van Laur-Ernst, valt op dat de 
voor het verwerven van sleutelkwalificaties genoemde positieve voorwaarden dezelfde zijn. 
Er zijn ook een paar duidelijke verschillen tussen de ideeën van Laur-Ernst en Nieuwenhuis. Bij 
Laur-Emst ligt meer nadruk op de nodige handelingsspeelruimte en op de individuele benade-
ring van leerlingen. Zij is van mening dat in beroepsopleidingen aandacht aan de persoonlijke 
ontwikkeling van de leerlingen moet worden geschonken. Bij Nieuwenhuis ligt de nadruk op 
het verwerven van probleemoplossingsstrategieën van geoefende beroepsbeoefenaren. Mede 
door de theorie over contextgebonden cognitie en de daarmee samenhangende cognitive appren-
ticeships tot uitgangspunt te nemen, komt een eenzijdige nadruk te liggen op de ontwikkeling 
van (sociaal) cognitieve aspecten van de persoonlijkheid. Expliciete aandacht voor affectieve as-
pecten ontbreekt geheel bij Nieuwenhuis. Deze komt wel naar voren in het begrip berufliche 
Handlungsfähigkeit van Laur-Emst (1984). 
Wanneer we de door Nieuwenhuis gehanteerde didactische methodes: modelling, coaching, 
scaffolding, articulatie, reflectie, exploratie en generalisatie vergelijken met de instructiestrate-
gieën en motivatiestrategieën van de door Van der Sanden (1993) voor het beroepsonderwijs 
uitgewerkte Leittextmethode, zien we grote overeenkomsten. Hetzelfde geld voor de sequentië-
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ring van leersituaties door Nieuwenhuis en de programma-opbouw van Van der Sanden. De 
verklaring daarvoor is dat beiden zich baseren op de theorie over contextgebonden cognitie van 
Collins c.s. (1989). Verschillen zijn de toegepaste leerinhouden en de vorm van begeleiding. 
Nieuwenhuis spitst de leerinhouden toe op beroepsmatige probleemsituaties en Van der Sanden 
op vakspecifieke kennis en vaardigheden en leerstrategieën. Van der Sanden laat werken via een 
Leittext (een schriftelijke, in vraagvorm gestelde leidraad) en Nieuwenhuis laat een expert ob-
serveren bij de taakuitvoering en de begeleiding is volledig mondeling. 
Onstenk c.s.: kernproblemen 
Onstenk c.s. (1990) hebben onderzoek gedaan naar leerprocessen in stages in het MBO. Ze 
hechten veel waarde aan kernproblemen. Kernproblemen omschrijven ze als problemen en di-
lemma's die centraal staan in de beroepsuitoefening. Het zijn problemen waar een beroepsbeoe-
fenaar regelmatig mee in aanraking komt, die kenmerkend zijn voor het beroep en waarbij van 
de beroepsbeoefenaar een oplossing en een aanpak wordt verwacht. Kernproblemen noemen 
Onstenk c.s. centrale karakteristieken van de beroepstaak, waarin van de beroepsbeoefenaar 
afwegingen en keuzes gevraagd worden. Afwegingen en keuzes ten aanzien van dilemma's 
waarbij het toepassen van kennis en vaardigheden, het inzetten van het juiste register van han-
delingen, bepaalt of iemand een meer of minder professionele kracht is. Een ervaren beroepsbe-
oefenaar (expert) kan in zo'n situatie snel en adequaat handelen, op basis van een repertoire aan 
ervaringen met dergelijke situaties. 
Het gaat bij kernproblemen om kenmerkende en centrale beroepssituaties, waarin 1) complexe 
problemen opgelost moeten worden en 2) de specificiteit van de situatie alsmede 3) de sociale 
context een belangrijke rol speelt 
Kernproblemen hebben een vaktechnische en een situationele component. De vaktechnische 
component heeft te maken met het herkennen van de verschillende dimensies van het probleem, 
van eventuele tegenstrijdigheden, van het belang van verschillende elementen, van de noodzaak 
van beredeneerde keuzes, etc. Deze component raakt aan de taakgebieden (kerntaken) van het 
leerplan. De situationele component verwijst naar de strategische en sociale dimensie in de con-
crete taakuitoefening. Strategisch handelen is nodig, omdat een bepaalde taak of activiteit altijd 
verricht wordt in een bepaalde situatie, waarin het niet voldoende is, terug te grijpen op een be-
paalde beslissingsregels, maar waarin beslissingen en keuzes genomen en afwegingen gemaakt 
moeten worden, die passen bij die specifieke situatie. Sociaal handelen (handelen dat gericht is 
op mensen) wordt ook gekenmerkt door onzekerheid en gebrek aan formaliseerbaarheid. Dit 
geldt met name waar het sociaal handelen zelf een beroepsmatige activiteit is en mensen het ob-
ject van handelen zijn, zoals in de gezondheidszorg. Daarnaast worden taken uitgevoerd in sa-
menwerking met of afhankelijk van anderen. Communicatieve en samenwerkingsrelaties zijn te 
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beschouwen als vorm van situationeel handelen. Een medewerker moet zijn verhouding ten op-
zichte van zijn collega's en superieuren in specifieke situaties inschatten. De sociale context juist 
inschatten en in staat zijn met mensen gericht om te gaan, vormen belangrijke aspecten van het 
beroepsmatig functioneren. 
Onstenk c.s. waarschuwen ervoor dat kernproblemen niet verward moeten worden met kernta-
ken. Bij kernproblemen gaat het om de manier waarop kerntaken in concrete situaties in de be-
roepspraktijk voorkomen en om de dilemma's die daarbij kunnen optreden. 
Wij achten kernproblemen zeer geschikt voor het verwerven van sleutelkwalificaties. Het is een 
uitwerking van de sleutelsituaties en beroepsmatige probleemsituaties die in het werk van Laur-
Emst en Nieuwenhuis worden genoemd. Kernproblemen doen door hun complexiteit en le-
vensechtheid een beroep op sleutelkwalificaties. Ze kunnen voor elk beroep apart worden be-
schreven. Onstenk c.s. formuleren de volgende pedagogische criteria voor deze kernproblemen: 
1. Leren van beroepsmatige activiteiten; 
2 Leren van beslissings- en keuzemomenten; 
3. Leren van en met anderen. 
Deze criteria zouden wij willen uitbreiden met aandacht voor affectieve en emotionele aspecten 
en voor politieke en maatschappelijke betrokkenheid. 
Wij zouden de volgende criteria willen toevoegen voor het formuleren van kernproblemen: 
4. Leren van morele problemen (bijvoorbeeld op het gebied van euthanasie, abortus, geneti-
sche manipulatie); 
5. Leren van maatschappelijke (sleutel)problemen (een risico-bewustzijn ontwikkelen ten 
aanzien van problemen bijvoorbeeld op het gebied van milieu, vrede, mensenrechten en 
sociale ongelijkheid); 
6. Leren, de eigen verantwoordelijkheid uit te breiden tot een maatschappelijke betrokken-
heid en solidariteit (dus ook emotioneel en affectief!)48. 
Beroepen en globaal vastgestelde sleutelkwalificaties vormen een leidraad voor de samenstelling 
van de inhoud van de kernproblemen. 
4 8
 In een op deze tijd toegesneden invulling van het begrip algemene vorming legt Jansen (1994) de nadruk op 
deze relatie. 
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Samenvattend bieden de opvattingen van Laur-Ernst, Reetz, Nieuwenhuis en Onstenk allerlei 
aanknopingspunten voor een praktijkleerplan, dat zich baseert op de beroepspraktijk en aan de 
hand van pedagogische criteria geformuleerde kernproblemen, waarin sleutelkwalificaties geïn-
tegreerd kunnen worden verworven. Sleutelkwalificaties kunnen hierbinnen binnenschools 
klassikaal aan de hand van cases of niet-klassikaal met behulp van simulatie, projectonderwijs 
of de Leittextmethode, uitgaand van beroepsspecifieke probleemsituaties (kernproblemen) wor-
den verworven. Sleutelkwalificaties kunnen ook buitenschools tijdens de beroepspraktijkvor-
ming (on- of off-the-job) worden verworven. Per beroep vastgestelde sleutelkwalificaties vor-
men naast de reeds genoemde pedagogische criteria leidraden voor de samenstelling van de in-
houd van deze kernproblemen. 
3.3.4 Hoe kunnen sleutelkwalificaties het beste worden vertaald in landelijke 
eindtermen van het MBO? 
Een manier om sleutelkwalificaties op te nemen in curricula, is eerst landelijke eindtermen te 
formuleren. Moerkamp & De Bruijn (1991) raden aan, voor sleutelkwalificaties eindtermen te 
formuleren, omdat ze anders veelal onderdeel uit blijven maken van het 'verborgen curriculum'. 
Voor het vertalen van kwalificaties in landelijke eindtermen van het MBO zijn uiteenlopende 
methodes gebruikt (Bilderbeek & Enzing, 1989; Brandsma c.s., 1990; Brandsma, 1993; 
Hövels & Van Dijk, 1989; Moerkamp & Onstenk, 1991; Mulder, 1992b; Nijhof & Mulder, 
1986; Van Rienen, 1983). De koninklijke weg is veelvuldig toegepast om beroepen via het op-
stellen van beroepsprofielen en beroepsopleidingsprofielen te vertalen in eindtermen en curri-
cula. Het is de vraag of de koninklijke weg geschikt is voor de vertaling van sleutelkwalificaties 
in landelijke eindtermen van het beroepsonderwijs. Bij het vertalingsproces van sleutelkwalifi-
caties speelt enerzijds affiniteit met de flexibiliteitsbenadering een rol en anderzijds het aggrega-
tieniveau waarop een beroep uiteengelegd wordt en de mate waarin de onderlinge samenhang 
van kwalificaties behouden blijft. We gaan eerst in op het eerste punt. In 2.2.3 zagen we dat 
sleutelkwalificaties het dichtst staan bij de flexibiliteitsbenadering. Een expliciete taakverdeling 
tussen het initieel beroepsonderwijs, intermedaire voorzieningen en bedrijfsopleidingen en on-
derkenning van een levenslang kwalificatieproces vormen hiervan uitgangspunten. Er wordt 
gesteld dat het de taak is van het initieel beroepsonderwijs, een brede beroepsopleiding te ver-
zorgen waarin ruime aandacht is voor sleutelkwalificaties. In het stelsel van intermediaire voor-
zieningen kunnen vervolgens specifieke kwalificaties worden verworven om de afstand tussen 
onderwijs en arbeid te overbruggen. Bedrijfsopleidingen kunnen zich in deze optiek beperken 
tot aandacht voor functie-specifieke kwalificaties. Brandsma (1993) heeft de naïviteit van verta-
lingsprocedures onderzocht. Vertalingsprocedures die proberen de flexibiliteitsbenadering recht 
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te doen, zijn in haar optiek de 'actorenbenadering' (De Vries, 1989) en het 'Combi-model' 
(Hövels & Van Dijk, 1989). 
Het tweede punt dat een rol speelt bij de vertaling van sleutelkwalificaties is het aggregatieni-
veau waarop een beroep geanalyseerd wordt. In het huidige onderzoek is een indeling van de 
beroepenstructuur in vier niveaus gangbaar: beroep - functie - taak - activiteit (Teryek, 1979 in 
Bilderbeek en Enzing, 1989). Een beroep omvat verschillende functies, een functie omvat ver-
schillende taken en een taak omvat verschillende activiteiten, (bijvoorbeeld beroep: elektronicus; 
functie 1: service-monteur of functie 2: binnenmonteur etc; taak 1: storingen oplossen of taak 2: 
onderhoud plegen etc; activiteit 1 : storing localiseren of activiteit 2: kapot onderdeel vervangen 
etc). Uitdrukking van een beroep in activiteiten brengt het gevaar met zich mee dat sleutelkwa-
lificaties die onderling samenhangen 'gemist' worden (Bilderbeek & Enzing, 1989). Vertalings-
procedures zoals het Communicatiemodel (Vlaskamp & Hövels, 1979) en het Mantelproject 
(Westerhuis, 1986) richten zich op het niveau van activiteiten en deze achten wij ongeschikt 
voor het vertalen van sleutelkwalificaties. Uitdrukking van een beroep in groepsprofielen (Rip-
hagen es., 1986) is te beschouwen als een grofmazige beschrijving van de beroepspraktijk. De 
beroepspraktijk wordt globaal beschreven. Ditzelfde geldt voor de uitdrukking van een beroep 
in verantwoordelijkheidsgebieden cq. taakgebieden, die in de DACUM-methode wordt gehan-
teerd (Norton, 1985) en ook wordt toegepast in de leerplanconferentie (Bruggink, 1985). Bij de 
procedure die wordt gevolgd in een curriculumconferentie is er wel aandacht voor zowel ken-
nis, vaardigheden als houdingen cq. sleutelkwalificaties (Nijhof & Mulder, 1986), maar de on-
derlinge samenhang van sleutelkwalificaties blijft in deze methode niet behouden. Ook in het 
Combi-model waar kern- of basisontwikkelingen in de inhoud van de beroepspraktijk centraal 
staan is er aandacht voor sleutelkwalificaties. 
Zowel op de actorenbenadering als op het Combi-model willen we wat dieper ingaan om te be-
oordelen welke rol ze kunnen spelen in het vertalen van sleutelkwalificaties. 
De actorenbenadering is eigenlijk geen vertaalprocedure (Moerkamp & Onstenk, 1991). In feite 
wordt de rol van actoren uit het beroeps- en opleidingsveld die betrokken zijn bij het tot stand 
komen van een stelsel van opleidingen in kaart gebracht. Deze benadering richt zich binnen een 
sector op de taakverdeling van de initiële beroepsopleiding, de intermediaire voorzieningen en 
de bedrijfsopleidingen. 
Het Combi-model gaat een paar stappen verder (Hövels & Van Dijk, 1989). Bij dit model gaan 
de onderzoekers uit van de wenselijkheid om de voordelen van de flexibiliteitsbenadering te 
combineren met de aantrekkelijke kanten van de naïeve benadering, te weten de aandacht voor 
de inhoudelijke dimensie van aansluitingsproblemen. Het Combi-model onderscheidt zich van 
de naïve benadering doordat niet gestreefd wordt naar gedetailleerde en uitputtende beroeps-, 
functie-, of groepsprofielen. In het Combi-model wordt beoogd, informatie te leveren over in-
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houdelijke ontwikkelingen in de beroepspraktijk die voor het onderwijs en het bedrijfsleven 
strategische waarde hebben. 
Hövels (1989) noemt 4 hoofdkarakteristieken van het Combi-model: 
1. Het accent ligt expliciet op kern- of basisontwikkelingen in de inhoud van de be-
roepspraktijk en op veranderingen in vereiste kwalificaties. 
2. Er is expliciete aandacht voor zowel intredefuncties als voor beroepsloopbanen. 
3. Er is expliciete aandacht voor de taakverdeling tussen het reguliere (initiële) be-
roepsonderwijs en andere opleidings- en scholingsvoorzieningen. 
4. Er is een functionele verhouding tussen informatieverzameling op twee niveaus: dat 
van de beroepsgroep zelf en dat van de arbeidsorganisatie. 
Het Combi-model richt zich op kernontwikkelingen in de beroepspraktijk voor afgestudeerden 
van één of meer studierichtingen van initieel beroepsonderwijs en met name op de betekenis 
daarvan voor veranderingen in kernkwalificaties die worden vereist voor een goede beroepsuit-
oefening. Deze kernkwalificaties hoeven zich niet te beperken tot specifieke functiecategorieën. 
Essentieel is dat kernkwalificaties getraceerd worden op een zodanige wijze dat zij voor "on-
derwijsveranderaars" herkenbaar en hanteerbaar zijn. In een toepassing van het Combi-model, 
in het onderzoek "Beroepspraktijk en opleidingen van elektronici" door Hövels en van Dijk 
(1989) worden 21 kerntaken onderscheiden, zoals reparatie, service, onderhoud, kwaliteitscon-
trole, fabrikage, produktievoorbereiding en personeelsbeleid. De gehanteerde methodiek (on-
derzoek van verschillende cohorten afgestudeerde MBO-ers, aangevuld met interviews in be-
drijven) maakt het mogelijk, de betreffende kernkwalificaties te localiseren naar functiecate-
gorie, evenals naar andere belangrijke aspecten van de beroepspraktijk (bijvoorbeeld het vak-
gebied waarop de functie betrekking heeft) en naar kenmerken van de bedrijven waar de afge-
studeerden werkzaam zijn (bijvoorbeeld branche, bedrij fsgrootte etc.). Het aantrekkelijke van 
dit model is dat kem- en basisontwikkelingen het uitgangspunt vormen. De kans dat de onder-
linge samenhang van sleutelkwalificaties behouden blijft, is groter dan in gedetailleerde functie-
en taakanalyses van het Mantelproject. Een beroep wordt op een hoger aggregatieniveau uiteen-
gelegd. Verder is er in tegenstelling tot in bovengenoemde vertalingsprocedures aandacht voor 
beroepsloopbanen. Met behulp van het Combi-model wordt een grote hoeveelheid informatie 
verzameld over de ontwikkelingen in intredefuncties en beroepsloopbanen, de taakverdeling 
tussen initieel onderwijs, intermediaire voorzieningen en bedrijfsleven en over ontwikkelingen 
in arbeidsorganisaties. Er wordt echter niet aangegeven hoe deze informatie kan worden ver-
werkt in leerplannen. Het onderwijs draagt de verantwoordelijkheid, deze informatie in leer-
plannen van het beroepsonderwijs op te nemen. Dit komt doordat er binnen het Combi-model 
naar wordt gestreefd, inhoudelijke informatie te verzamelen die voor de aanpassing van een op-
leiding van belang is. Daarnaast wordt informatie ingewonnen over andere opleidings- en scho-
lingsvoorzieningen. Het eindprodukt is geen beroepsprofiel, maar een reeks van aanbevelingen 
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voor verandering van bestaande onderwijs- of opleidingsprogramma's (Roebroeck, 1990). Een 
punt van kritiek op deze vertalingsprocedure is dat het begrip 'kernkwalificaties' niet nauwkeu-
rig is omschreven en ook niet is aangegeven, op welke wijze wordt vastgesteld wat kernkwali-
ficaties zijn (Brandsma,1993). 
Het Combi-model heeft het voordeel dat een beroep op een hoger aggregatieniveau uiteen wordt 
gelegd, n.l. in kernkwalificaties. Maar ook in deze vertaalprocedure blijft de onderlinge samen-
hang van de kwalificaties zoals die in een beroep voorkomt maar gedeeltelijk behouden. Bij de 
onderstaande vertaalprocedure die Nieuwenhuis (1991) voorstelt is dit wel het geval. Vertaling 
van sleutelkwalificaties naar curricula van het beroepsonderwijs is in de ogen van Nieuwenhuis 
(1991) het in kaart brengen van complexe beroepsproblemen c.q. kernproblemen. Hij stelt: 
De inhoudelijke kern van beroepsgerichte curricula wordt gevormd uit de resultaten van 
een analyse van probleemoplossingsstrategieën van geoefende beroepsbeoefenaren ten 
aanzien van beroepsspecifieke kernproblemen. Deze analyses moeten zich zowel richten 
op de gehanteerde domeinspecifieke kennis en vaardigheden alsook op de gebruikte 
strategische vaardigheden. 
De didactische кет van een beroepsopleiding wordt gevormd door een praktijkleerplan. 
Gedurende de opleiding zullen leerlingen actief geconfronteerd moeten worden met min 
of meer complexe, beroepsspecifieke probleemsituaties. Afhankelijk van de opleidings­
fase zullen de probleemsituaties ten aanzien van bepaalde deelproblemen gestileerd 
moeten worden, zodat leerlingen van het begin af aan de grote lijn van probleemsituaties 
in kaart kunnen brengen. De situering in gesimuleerde dan wel echte beroepssituaties is 
afhankelijk van een kosten baten afweging tussen de kosten van praktijksimulaties en het 
vergroten van het leerpotentieel van arbeidssituaties. Ook de risicogevoeligheid van het 
produktieproces speelt in deze afweging een rol. 
De begeleiding door docenten en experts moet worden gekenmerkt door een geleidelijke 
terugtrekking van hulp ten gunste van verzelfstandiging van het leerproces bij de leerling 
(Nieuwenhuis, 1991). 
Een instrument om een dergelijk praktijkleerplan te ontwikkelen bestaat nog niet. Nieuwenhuis 
stelt dat hiertoe ten eerste systematisch onderzoek moet worden gedaan naar handelingsstrate­
gieën en oplossingsmethoden van ervaren beroepsbeoefenaren, om de cognitieve aspecten van 
vakmanschap inzichtelijk te maken. Ten tweede is onderzoek nodig waarin op systematische 
wijze kernproblemen worden geïdentificeerd. Nieuwenhuis stelt voor, hiertoe secundaire in-
houdsanalyses uit te voeren op cognitieve studies naar expertgedrag in diverse (beroeps) 
domeinen. Ten derde is er behoefte aan onderzoek waarin op systematische wijze complexe 
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leerplaatsen worden geïdentificeerd. Het gaat erom, vast te stellen onder welke condities auten-
tieke onderwij sleersituaties worden gecreëerd, zodanig dat contextgebonden leerprocessen opti-
maal verlopen. Dit betekent enerzijds onderzoek naar het leerpotentieel van arbeidsplaatsen. Ma-
nagementstrategieën, organisatie van de arbeid en autonomie van de werknemers spelen in deze 
een rol. Anderzijds betekent dit onderzoek naar binnenschoolse en gesimuleerde leersituaties. 
Wij staan positief tegenover mogelijkheden om sleutelkwalificaties te vertalen in landelijke 
eindtermen van het middelbaar beroepsonderwijs via een op basis van de ideeën van 
Nieuwenhuis gebaseerd instrument. Door middel van dit instrument kunnen de kernproblemen 
van een beroep en de oplossingsstrategieën van ervaren beroepsbeoefenaren in kaart worden 
gebracht. Ook kan een relatie wordt gelegd tussen het leerpotentieel van arbeidsplaatsen, de au-
tonomie van werknemers, managementstrategieën en structuur van arbeidsorganisaties voor het 
vaststellen van optimaal verlopende leerprocessen. We zouden deze gegevens willen aanvullen 
met gegevens over loopbanen, verkregen via het Combi-model en met gegevens over de actoren 
uit het beroeps- en opleidingsveld die betrokken zijn bij het tot stand komen van een stelsel van 
opleidingen rond een beroep. Dit kunnen dan nadere invullingen zijn van de thans voorgeschre-
ven eindtermenprocedure van de WCBO en WVO. 
We concluderen dat het nog geen uitgemaakte zaak is, op welke wijze sleutelkwalificaties in 
landelijke eindtermen van het MBO moeten worden vertaald en dat hier een uitdaging ligt voor 
de Landelijke Organen (LOB's). Het Combi-model en het volgens Nieuwenhuis te ontwikkelen 
vertalingsinstrument vormen waardevolle uitgangspunten, maar ze dienen verder te worden uit-
gewerkt. 
3.4 Samenvatting 
Na een overzicht van de verschillende typen kwalificaties die worden onderscheiden, is het be-
grip sleutelkwalificatie geactualiseerd om lijn te brengen in de heersende verwarring over alge-
mene kwalificaties. Kenmerkend voor sleutelkwalificaties is dat ze één geheel vormen, d.w.z. 
in onderlinge samenhang worden toegepast; een beroepsspecifieke invulling hebben; breed toe-
pasbaar zijn binnen een beroep; het mogelijk maken specifieke kennis en vaardigheden snel en 
efficient te verwerven en dat ze overgangen binnen een loopbaan vergemakkelijken. 
Sleutelkwalificaties kunnen in het gezin, in een brede initiële beroepsopleiding en/of tijdens de 
beroepsloopbaan worden verworven en gedurende het gehele leven verder worden ontwikkeld 
in het kader van permanente educatie op of buiten de werkplek, formeel of informeel. Het is wel 
een vereiste, sleutelkwalificaties te verwerven in relatie tot concrete beroepsinhouden. Hande-
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lingsgeoriënteerd leren in combinatie met kernproblemen en complexe leerplaatsen in bedrijven, 
zowel in als buiten school, lijken aan deze eis te voldoen. Didactische methodes zoals simulatie, 
projektonderwijs, probleemgestuurd onderwijs en onderwijs via cases bieden een goed alterna-
tief voor de inhoudelijke vertaling van sleutelkwalificaties. Het ideale uitgangspunt hierbij is be-
roepsonderwijs dat zich de persoonlijke ontwikkeling van zijn leerlingen tot doel stelt, uitgaande 
van bovengenoemde methodes. 'De vertaling' van sleutelkwalificaties, vormt een onopgelost 
probleem. Enerzijds is er het voorstel om een praktijkplan samen te stellen dat is opgebouwd uit 
binnenschools gesimuleerde praktijksituaties en buitenschoolse off-the-job praktijkoefenplaat-
sen met een 'on-the-job' beroepsopleidende stage als begeleide inwerkperiode (Nieuwenhuis, 
1991). Anderzijds is er een aanzet, beroepen te analyseren vanuit de flexibiliteitsbenadering via 
het Combi-model, waardoor sleutelkwalificaties vertaald zouden kunnen worden in eindtermen 
(Hövels & Van Dijk, 1989). Geen van beide modellen beschikt echter op dit moment over een 
instrument om deze ideeën systematisch te realiseren. 
Wij staan positief tegenover mogelijkheden om sleutelkwalificaties te vertalen in landelijke 
eindtermen van het middelbaar beroepsonderwijs via een instrument, waarmee de kernproble-
men van een beroep en de oplossingsstrategieën van ervaren beroepsbeoefenaren in kaart wor-
den gebracht en een relatie wordt gelegd tussen het leerpotentieel van arbeidsplaatsen, de auto-
nomie van werknemers, managementstrategieën en structuur van arbeidsorganisaties voor het 
vaststellen van optimaal verlopende leerprocessen (Nieuwenhuis, 1991). Per beroep globaal 
vastgestelde sleutelkwalificaties (via een afgeleide van het Combi-model) vormen naast de reeds 
genoemde pedagogische criteria leidraden voor de samenstelling van de inhoud van de kern-
problemen. 
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Hoofdstuk 4: De methode van onderzoek: De Delphi-methode1 
4.1 Een empirisch onderzoek naar sleutelkwalificaties in het MBO met behulp 
van de Delphi-methode 
In de voorgaande hoofdstukken is getracht om via een inventariserend literatuuronderzoek van 
empirische studies en daaraan gerelateerde theorie meer zicht te krijgen op algemene kwalifica-
ties en met name voor het middelbaar beroepsonderwijs. Op grond daarvan hebben we gecon-
cludeerd dat 'geactualiseerde sleutelkwalificaties' het meeste recht doen aan wat gezien de hui-
dige ontwikkelingen verstaan moet worden onder algemene kwalificaties. Het navolgende deel 
van dit proefschrift heeft betrekking op een empirisch onderzoek dat is verricht op basis van de 
bevindingen uit het literatuuronderzoek. Daarin zijn 'geactualiseerde sleutelkwalificaties' geope-
rationaliseerd binnen de context van enkele geselecteerde beroepen en van enkele geselecteerde 
opleidingsrichtingen van het middelbaar beroepsonderwijs. Dit empirisch onderzoek is gericht 
op de vraag of het praktisch mogelijk is en of het door relevante deskundigen uit de onderwijs-
praktijk en het arbeidsveld wenselijk wordt geacht om 'geactualiseerde sleutelkwalificaties' op 
te nemen in het middelbaar beroepsonderwijs. Nader gesystematiseerd is het empirisch onder-
zoek gericht op de volgende vragen: 
1. Welke sleutelkwalificaties worden in intredefimcties vereist? 
2. In hoeverre verschillen sleutelkwalificaties per sector? 
3. Wat is de rol van het initieel middelbaar beroepsonderwijs 2in het verwerven van sleu-
telkwalificaties ? 
4. Kunnen sleutelkwalificaties worden vertaald in de landelijke eindtermen van de MTS-E en 
MEAO-C opleiding en is de 'koninklijke weg' een geschikte vertaalprocedure? 
5. Welke didactische methodes zijn geschikt voor het verwerven van sleutelkwalificaties in 
het middelbaar beroepsonderwijs? 
1
 Dit hoofdstuk is oorspronkelijk een artikel dat in samenwerking met dr. C.A.C. Klaassen werd geschreven voor 
de Onderwijs Research Dagen in 1993 in Maastricht. 
* Wanneer van het middelbaar beroepsonderwijs wordt gesproken wordt het volletijd-MBO bedoeld (de lange' op-
leiding), niet ook het leerlingwezen. 
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In dit hoofdstuk wordt het empirisch onderzoek beschreven en verantwoord. Het betreft met 
name een hoofdstuk over de gevolgde methode i.e. de Delphi-methode. In de paragrafen 4.2 en 
4.3 worden de achtergronden en toepassingsmogelijkheden van de Delphi-methode beschreven. 
Vervolgens wordt de keuze voor een bepaald type Delphi in deze studie, de policy Delphi, ver-
antwoord. Tenslotte beschrijven we in paragraaf 4.4 de toepassing van een policy Delphi in het 
empirisch onderzoek van deze studie. De resultaten van de toepassing van de policy Delphi 
worden beschreven in hoofdstuk 5. 
4.2 De Delphi-methode 
Inleiding 
Delphi, de heilige stad op de helling van de Pamassos, is niet alleen bekend vanwege de tempel 
van Apollo waar het orakel de toekomst voorspelde. Delphi heeft de afgelopen decennia -althans 
bij onderzoekers- hernieuwde bekendheid gekregen vanwege de naar deze orakel-stad ge-
noemde onderzoeksmethode die eveneens de pretentie heeft om toekomstige ontwikkelingen te 
voorspellen. In tegenstelling tot het Oude Griekenland wordt daarbij echter niet meer een orakel 
geraadpleegd, maar een team van experts. Evenals bij het raadplegen van orakels moet bij het 
raadplegen van sleutel-informanten zorgvuldig en omzichtig te werk gegaan worden. 
In dit hoofdstuk wordt verslag gedaan van de keuzeprocessen en afwegingen waarvoor men 
komt te staan bij de uitvoering van een Delphi-onderzoek gericht op de kwalificatie-problema-
tiek in het beroepsonderwijs. 
De Delphi-methode is in dejaren vijftig ontwikkeld in het kader van defensieonderzoek. Dit ge-
beurde bij de 'RAND Corporation' in de Verenigde Staten. Dalkey & Heimer (1963) zochten 
een methode om een betrouwbare consensus te verkrijgen ten aanzien van de opinies van ver-
schillende defensiedeskundigen over de effecten van een mogelijk grote atoomaanval. Met be-
hulp van deze nieuwe methode wilden zij proberen bepaalde groepsprocessen in de hand te 
houden. Zo poogden zij specifieke factoren uit te schakelen zoals: 
- de tendens van groepsleden met een lage status 'mee te gaan' met de mening van 
groepsleden met een hogere status. 
- de tendens van een groep druk uit te oefenen naar haar leden om zich te conformeren. 
- de tendens van een dominant groepslid de mening van de groep te veel te beïnvloeden. 
In de jaren zestig en beginjaren zeventig is de Delphi-methode uitgebreid toegepast. Bijvoor-
beeld in onderzoek gericht op voorspellingen over toekomstige ontwikkelingen in wetenschap 
en technologie en de invloed daarvan op de maatschappij (Gordon & Helmer, 1964). 
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Brockhaus en Mickelsen (1977) constateerden in een onderzoek naar 800 toepassingen van de 
Delphi-methode, dat de methode in deze periode het meeste werd toegepast in de natuurweten-
schappen. Naast de oorspronkelijke vorm van de Delphi-methode -de classical Delphi- gericht 
op consensusvorming onder de deelnemers over een bepaalde kwestie, is in jaren zeventig een 
nieuw type Delphi ontstaan (Turoff, 1975). Deze is gericht op het formuleren en ordenen van 
doelstellingen en het aangeven van prioriteiten in bijvoorbeeld beleidsprogramma's, inspraak-
of budgetteringsprogramma's. Dit laatste type Delphi -de policy Delphi- heeft het toepassings-
gebied van de methode aanzienlijk verbreed. Het is nu een instrument voor beleidsontwikkeling 
geworden. Niet consensusvorming, maar juist verheldering van uiteenlopende meningen en 
verduidelijking van argumenten vormen de centrale elementen van dit type Delphi (Maassen & 
Van Vucht, 1984). Naast de classical en de policy Delphi zijn ook nog andere typen ontwik-
keld. In de volgende paragraaf zullen wij de diverse typen3 op hoofdpunten de revue laten pas-
seren. 
Bij de bespreking van de vier hoofdtypen van de Delphi-methode zal duidelijk worden dat deze 
methode meerdere mogelijkheden in zich bergt. Zij is geschikt voor het voorspellen van toe-
komstige ontwikkelingen c.q. gebeurtenissen, maar ook voor het genereren van beleidsalterna-
tieven of voor de besluitvorming daarover. Bij de schets van de betreffende typen wordt nader 
ingegaan op een aantal keuzemomenten en op de validiteits- en betrouwbaarheidsproblemen die 
bij deze methode aan de orde zijn. Aan de hand van een onderzoek naar sleutelkwalificaties in 
het MBO zullen de keuzeprocessen en problemen geschilderd worden die zich in concreto heb-
ben voorgedaan bij de opzet en uitvoering van dit onderzoek. Het hoofdstuk wordt afgesloten 
met enige conclusies en overwegingen naar aanleiding van de opgedane ervaringen bij dit on-
derzoek. 
In deze paragraaf komen vier typen van Delphi onderzoek aan de orde. Achtereenvolgens zal 
worden ingegaan op de belangrijkste kenmerken van ieder type en de verschillende stappen of 
aandachtspunten die bij de uitvoering van ieder type naar voren komen. 
4.2.1 De classical Delphi 
De classical Delphi is een methode om op individuele basis gegevens te verzamelen bij experts 
in een aantal rondes. Daarbij wordt steeds terugkoppeling gegeven over wat de voorgaande 
rondes hebben opgeleverd totdat consensus is bereikt. 
3
 Vooraf willen wij vast opmerken dat het hierbij steeds gaat om ideaaltypen in de zin van Max Weber. De prak-
tijktoepassingen blijken steeds een meer of minder duidelijke benadering van geschetste typen te zijn. 
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Dit type Delphi wordt gekarakteriseerd door vijf kenmerken (Rowe c.s., 1991): 
. Anonimiteit 
. Iteratie 
. Gecontroleerde feedback 
. Statistische groepsrespons 
. Consensus tussen de experts 
Anonimiteit wordt verkregen door elke expert een vragenlijst toe te sturen, die hij rustig thuis 
kan invullen. Dit heeft als voordeel dat de verkregen meningen niet worden beïnvloed door de 
sociale druk van een groep of door statusverschillen binnen een groep. 
Iteratie betekent dat de vragenlijst meerdere keren wordt voorgelegd. In een aantal rondes krij-
gen de experts de gelegenheid van mening te veranderen. 
Gecontroleerde feedback krijgen de experts vanaf de tweede vragenlijst waarin elke expert geïn-
formeerd wordt over de opinies van de andere experts die deelgenomen hebben aan de eerste 
ronde van het onderzoek. De feedback is meestal een statistische som van de groepsrepons zo-
als het gemiddelde of de mediaan. Het is ook mogelijk dat de feedback geheel of gedeeltelijk be-
staat uit argumenten. Het aantal rondes wordt bepaald door het moment waarop consensus 
wordt bereikt. 
Een statistische groepsrepons wordt aan het einde van de procedure vastgesteld, wanneer de 
opinies van de groep experts worden uitgedrukt in een mediaan. 
De sterkte van de consensus tussen de experts wordt meestal uitgedrukt in de mate van sprei-
ding van de opinies van de experts rondom de mediaan. 
Bij de classical Delphi zijn de volgende stappen te onderscheiden: 
. Probleemdefiniëring en afbakening van het onderwerp 
. Het vaststellen van de benodigde expertise 
. De selectie van de experts, een homogene responsgroep 
. Voorbereiding en distributie van de eerste vragenlijst 
. Analyse van de eerste vragenlijst 
. Vaststellen of er consensus is bereikt 
. Bij ontbreken van consensus: gecontroleerde terugkoppeling van de groepsrespons in 
tweede vragenlijst 
. Analyse van de tweede vragenlijst 
. Vaststellen of er consensus is bereikt 
. Bij ontbreken van consensus: herhaling van de vorige drie stappen 
. Bij verkregen consensus: weergave van de gegevens in een eindrapport. 
Bij de classical Delphi wordt een homogene responsgroep samengesteld die over specifieke ex-
pertise van het te onderzoeken probleem beschikt. De deelnemers zijn experts, die opinies geven 
over feiten in de toekomst. De onderzoekers proberen in meerdere rondes een vorm van con-
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sensus te bereiken. Een belangrijk punt is de anonimiteit. De experts zijn niet op de hoogte van 
eikaars deelname aan het onderzoek. 
De Delphi-methode onderscheidt zich heel duidelijk van bijvoorbeeld een methode die zich ba-
seert op de gegevens van één vragenlijst. De twee belangrijkste karakteristieken van alle varian-
ten van de Delphi methode zijn volgens Faché (1993) het interactieve proces en het iteratieve 
proces. Hij merkt op: "Interactief betekent dat er interactie is tussen de onderzoeker en de deel-
nemers aan het onderzoek (de experts), enerzijds en tussen de deelnemers onderling anderzijds. 
Dit leidt tot feedback en wederzijdse uitwisseling van informatie. De deelnemers zijn niet langer 
respondenten die alleen maar vragen beantwoorden en de onderzoeker is niet langer slechts een 
neutrale toehoorder. Deze interactieve methode is gebaseerd op de assumptie van een verbaal 
expressieve onderzoekspopulatie. Dit betekent dat de onderzoekspopulatie ook een actor is in 
het onderzoek in plaats van een passieve respondent. Iteratie betekent dat de experts in meerdere 
ronden in de gelegenheid worden gesteld en worden aangemoedigd op eikaars opinies, argu-
menten en proposities te reageren en hun eigen input kritisch te bekijken in het licht van de in-
formatie van de andere deelnemers" (p. 107-108). 
4.2.2 De Policy Delphi 
Dit type Delphi wordt veel toegepast bij sociale en politieke problemen en is geschikter voor 
toepassing in de sociale wetenschappen dan de classical Delphi. Bij de policy Delphi worden 
eveneens op individuele basis gegevens verzameld bij experts in een aantal rondes. Ook hier 
wordt steeds terugkoppeling gegeven over wat de voorgaande rondes hebben opgeleverd, maar 
het doel is niet het bereiken van consensus. Het doel van een policy Delphi is beleidsalternatie-
ven te genereren door middel van een gestructureerde openbare dialoog. De Delphi-methode is 
in dit geval een instrument voor het ontwikkelen van beleid en het bevorderen van participatie 
(Faché, 1993). Het gaat hier om het verkrijgen van zo veel mogelijk uiteenlopende opinies. Met 
het oog hierop gaat Rauch (1979) zelfs zover dat hij hier niet meer spreekt over experts, maar 
over lobbyisten. De lobbyisten brengen ieder hun eigen mening naar voren en verdedigen deze. 
Dit type Delphi wordt gekarakteriseerd door vijf kenmerken: 
. Selectieve anonimiteit 
. Iteratie 
. Gecontroleerde terugkoppeling 
. Gepolariseerde groepsrespons 
. Gestructureerd conflict 
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Er is sprake van selectieve anonimiteit omdat de experts eerst individueel de vragenlijst(en) be-
antwoorden en vervolgens in een groepsbijeenkomst samen van gedachten wisselen. Het proces 
is dus slechts tot de fase van de groepsbijeenkomst anoniem. Bij meerdere rondes wordt een 
gepolariseerde groepsrepons teruggekoppeld naar de individuele deelnemers om extreme opi-
nies duidelijk naar voren te laten komen. Tenslotte wordt in de groepsbijeenkomst over de uit-
eenlopende opinies gediscussieerd. Dit kan bijvoorbeeld leiden tot het genereren van bepaalde 
beleidsalternatieven voor een probleem (gestructureerd conflict). 
Bij ás policy Delphi zijn de volgende stappen te onderscheiden: 
. Probleemdefiniëring en afbakening van het onderwerp 
. Het vaststellen van de benodigde expertise 
. De selectie van de experts, een heterogene responsgroep 
. Voorbereiding en distributie van de eerste vragenlijst 
. Analyse van de eerste vragenlijst 
. Eventueel een tweede schriftelijke ronde 
. Analyse van de tweede vragenlijst 
. Het houden van een groepsbijeenkomst of workshop 
Voor een policy Delphi wordt dus een heterogene responsgroep samengesteld om zoveel moge-
lijk uiteenlopende ideeën c.q. opinies over het probleem te genereren. Dit houdt in dat de ver-
schillende belangengroepen die met het probleem te maken hebben vooraf zorgvuldig in kaart 
gebracht moeten worden. Zoals reeds is opgemerkt, wordt in de groepsbijeenkomst niet ge-
streefd naar consensus, maar naar het genereren van zoveel mogelijk uiteenlopende meningen 
en achterliggende argumenten. 
4.2.3 De Decision Delphi 
Rauch (1979) ontwikkelde de decision Delphi. Hij gebruikt dit type voor besluitvorming ten 
aanzien van sociale ontwikkelingen. De twee bovengenoemde typen gaan uit van een bestaande 
realiteit. Bij de 'decision Delphi' wordt de realiteit 'gecreëerd' door een groep besluitvormers. 
Essentieel daarbij is dat alle besluitvormers van het probleemgebied daadwerkelijk deelnemen 
aan de Delphi. Ze worden geselecteerd naar hun positie in de hiërarchie van besluitvormers. Het 
achterliggende idee van dit type Delphi is de propositie van WI Thomas die zegt: 'if men define 
situations as real, they are real in their consequences.' Rauch merkt over dit type Delphi op: 'Its 
main social function could be to coordinate and structure the general lines of thinking in a dif-
fuse and unexplored field of social relations, and to transfer the future development of such an 
area from mere accident to carefully considered decisions' en 'the specific substantive descrip-
tions produced by the panelist are of equal importance because they can alter the size and shape 
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of reality via a self-fulfilling prophecy-type procedure'. Een belangrijke aanleiding om dit type 
Delphi te ontwikkelen vormde het feit dat essentiële besluiten betreffende de toekomstige ont-
wikkelingen in een probleemveld veelal tot stand komen door ad hoc beslissingen van slechts 
een paar personen. 
De decision Delphi wordt gekarakteriseerd door vijf kenmerken: 
. Quasi-anonimiteit 
. Iteratie 
. Gecontroleerde feedback 
. Statistische groepsrespons 
. Consensus tussen de experts 
Quasi-anonimiteit betekent dat de experts vanaf het begin van het onderzoek met name genoemd 
worden en bij iedereen bekend zijn. De antwoorden gegeven in de vragenlijst(en) blijven echter 
anoniem. Deze stap is genomen om de experts te motiveren zelf de vragenlijst in te vullen en dit 
niet aan anderen over te laten. Een positief nevenproduct van deze stap is een aanzienlijke ver-
hoging van de respons van de deelnemers. In het verloop van het onderzoek zijn dezelfde stap-
pen te onderscheiden als bij de classical Delphi, maar het doel van de decision Delphi is besluit-
vorming. 
4.2.4 De Group Delphi/Expert Workshop 
Webier c.s. (1991) ontwikkelden de group Delphi van één dag om snel tot resultaten te kunnen 
komen in meningsvorming rond de onzekerheid over bepaalde milieurisico's. 
De group Delphi wordt gekarakteriseerd door vijf kenmerken: 
. Een groepsbijeenkomst 
. Iteratie 
. Gecontroleerde feedback 
. Statistische groepsrespons 
. Consensus tussen de experts 
In feite wijkt dit type Delphi alleen op het punt van de anonimiteit af van de classical Delphi. Dit 
heeft tot gevolg dat extra zorg moet worden besteedt aan het selecteren van de experts met een 
gelijke status om het "bandwagon' effect te vermijden. Interessant is de procedure die Webier 
c.s. (1991) hebben geconstrueerd voor dit type Delphi-onderzoek. Zij lieten een panel van ex-
perts een dag lang met elkaar samenwerken. Eerst werden de experts bijeengebracht en de pro-
cedures uitgelegd. Vervolgens werden ze in groepjes van drie à vier personen geplaatst en kre-
gen ze per groepje een vragenlijst om in te vullen en instructie om over alle vragen tot consensus 
te komen. Vervolgens werden de resultaten tijdens een pauze verwerkt en daarna werd de vra-
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genlijst plenair systematisch door een voorzitter doorgelopen en werden de afwijkingen bedis-
cussieerd. In een tweede ronde werd vervolgens de samenstelling van de kleine groepjes gewij-
zigd en werd de vragenlijst met de aanpassingen van de eerste ronde opnieuw uitgereikt. Hierna 
volgde dezelfde procedure als in de eerste ronde. De bedoeling is dan dit proces te herhalen tot 
consensus wordt bereikt. 
Bij de group Delphi zijn de volgende stappen te onderscheiden: 
. Probleemdefiniëring en afbakening van het onderwerp 
. Het vaststellen van de benodigde expertise 
. De selectie van de experts, een homogene responsgroep met dezelfde status 
. Een groepsbijeenkomst van één dag 
. Het formeren van kleine groepjes 
. Bespreking eerste vragenlijst 
. Analyse van de eerste vragenlijst 
. Plenaire bespreking en vaststellen waar er consensus is bereikt en waar niet 
. Herindeling kleine groepjes 
. Analyse van de tweede vragenlijst 
. Plenaire bespreking en vaststelling waar er consensus is bereikt en waar niet 
. Bij het ontbreken van consensus: herhaling van de vorige twee stappen 
. Bij verkregen consensus: weergave van de gegevens in .een eindrapport. 
Tot zover dit overzicht van de verschillende typen die bij de Delphi-methode onderscheiden 
kunnen worden. In de volgende paragrafen gaan wij nader in op een aantal aandachtspunten die 
volgens eerdere ervaringen met en meta-onderzoek naar Delphi-toepassingen van belang zijn bij 
de opzet en uitvoering van soortgelijk onderzoek, zoals in het onderhavige kwalificatie-onder-
zoek. 
4.3 Afwegingen en keuzemomenten in de toepassing van de Delphi-methode 
In deze paragraaf zullen we achtereenvolgens aandacht besteden aan de volgende keuzemomen-
ten en criteria die bij de uitvoering van een Delphi-onderzoek in acht genomen moeten worden: 
de toepasbaarheid van de methode voor een bepaald probleem; de selectie van de respondenten 
en hun deskundigheid; de constructie en afname van de vragenlijst; de terugkoppeling; de con-
sensus; de groepsbijeenkomst; de validiteit; en de betrouwbaarheid. Ten aanzien van al deze as-
pecten is in de afgelopen dertig jaar de nodige empirische evidentie verkregen op basis waarvan 
het mogelijk is richtlijnen voor toekomstig onderzoek te formuleren. 
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4.3.1 De toepasbaarheid van de methode op een bepaald probleem 
Als voornaamste criterium om de Delphi-methode toe te passen noemen Rowe c.s. (1991) : "the 
indispensability of judgmental information, which may arise in cases (such as forecasting) 
where no historical data exist, or when such data are inappropriate (that is new influencing fac-
tors are expected that are not incorporated in the past data)". Linstone &Turoff (1975) formule-
ren deze benadering van een onderzoeksprobleem iets anders: "when the problem does not lend 
itself to precise analytical techniques but can benefit from subjective judgements on a collective 
basis". Zij voegen hier nog een tweede praktisch punt aan toe namelijk dat de Delphi-methode 
toegepast kan worden wanneer de individuen die met elkaar van gedachten moeten wisselen niet 
bijeengebracht kunnen worden als gevolg van tijd- of geld gebrek. 
4.3.2 De selectie van de respondenten en hun deskundigheid: het panel 
Hoe kan men de deskundigheid van de experts beoordelen en op welke wijze dienen ze geselec-
teerd te worden? Hill & Fowles (1975) en Rowe c.s. (1991) wijzen erop dat onderzoekers in 
vele gevallen: 
. respondenten kiezen die gemakkelijk beschikbaar zijn 
. respondenten kiezen met een voor de onderzoeker bekende reputatie 
. respondenten kiezen die voldoen aan een aantal minimale criteria van bekendheid met het 
terrein van het onderzoeksprobleem. 
. respondenten kiezen op basis van 'self-ratings' van hun deskundigheid. 
De subjectieve definities van wat en wie experts zijn kunnen gemakkelijk leiden tot een selectie 
bias. Dit vergroot de mogelijkheid dat er een panel van experts wordt samengesteld dat niet re-
presentatief is voor alle experts op het gebied van het probleem waar het om gaat (Judd, 1972; 
Sackman, 1975; Weaver, 1971). Een tweede gevolg van de 'selectie bias' kan zijn dat er res-
pondenten worden gekozen met een zeer positieve houding ten aanzien van de Delphi-methode 
zelf, waardoor ze het eerder met andere panelleden eens zijn dan minder gemakkelijk ingestelde 
panelleden (Hill & Fowles, 1975). De problemen die zich bij de respondenten kunnen voordoen 
beperken zich echter niet tot de 'selectie bias'. 
Een ander probleem dat zich voordoet bij Delphi panels is de hoge uitval van panelleden. De 
hoogste uitval van respondenten vindt meestal plaats in de eerste ronde en in de volgende ron-
des slinkt het aantal respondenten verder. Veel respondenten blijken het invullen van de vragen-
lijst een zwaardere taak te vinden dan ze hadden verwacht. Hoge uitval van experts kan leiden 
tot een niet-representatieve subgroep van het oorspronkelijke sample en een niet representatieve 
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subgroep van de oorspronkelijke populatie van experts. Dit kan ontstaan door self-selection, dat 
wil zeggen dat er systematische verschillen zijn tussen uitgevallen experts en niet-uitgevallen 
experts (Hill & Fowles, 1975). 
Een andere kwestie betreft het gebruik maken van self ratings. Rowe c.s.(1991) keren zich 
tegen het aangeven van de deskundigheid van de experts door middel van 'self ratings', 
Mitchell (1991) pleit er juist voor deze methode wèl toe te passen omdat ze volgens hem leidt tot 
nauwkeurige resultaten. Mitchell baseert zich op onderzoek van Dalkey (1969 in Mitchell) en 
Brown & Helmer (1964 in Mitchell). 
Weer een ander keuzemoment betreft het aantal respondenten. De grootte van het panel kan 
variëren al naar gelang de tijd en het geld dat beschikbaar is maar het panel moet zeker minimaal 
8 à 10 leden tellen (Mitchell, 1991). Parenté es. (1984) stelden op basis van een panel van 300 
leden vast dat voorspellingen van een panel nauwkeuriger zijn dan die van 95% van de indivi-
duele panelleden, maar niet nauwkeuriger dan de voorspellingen van de beste panelleden. Mede 
op basis van deze gegevens concludeerden zij dat het gebruik van een panel van experts op zich 
dus alleszins gerechtvaardigd is. 
Van praktisch belang tenslotte zijn ook de volgende aanbevelingen of criteria die Hill & Fowles 
(1975) voor de keuze van panelleden naar voren brengen: 
-Zij hebben zelf belang bij nauwkeurige voorspellingen 
-De panelleden vertegenwoordigen een grote diversiteit binnen de relevante discipline 
-De panelleden krijgen vanuit hun organisatie tijd toebedeeld om aan het Delphi-onderzoek 
deel te nemen 
4.3.3 De constructie en afname van de vragenlijst 
Ten behoeve van de vragenlijstconstructie zal in veel gevallen een pilotstudy verricht worden 
om de vragenlijst uit te proberen. De helderheid en eenduidigheid waarmee elke vraag geformu-
leerd is, zal de betrouwbaarheid van de resultaten beïnvloeden (Salancik et al. in Mitchell, 
1991). De wijze waarop vragen gesteld kunnen worden loopt uiteen. Kendall (in Mitchell, 
1991) raadt aan parallelle vragen te hanteren, en een vraag op verschillende wijze te stellen. Het 
uitproberen van de vragenlijst in een pilot-study lukt natuurlijk het beste wanneer men een grote 
groep experts heeft, waarvan dan een deel alleen aan de pilot study kan participeren. Wanneer 
men echter over een beperkte hoeveelheid experts beschikt, die zowel aan de pilot-study als de 
Delphi-rondes deelnemen kan deze extra belasting leiden tot een grotere uitval van responden-
ten. 
Ook ten aanzien van de wijze van vraagstelling doen zich diverse keuzemomenten en alterna-
tieven voor. Mitchell (1991) wijst erop, dat een volledig voorgestructureerde vragenlijst in de 
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eerste ronde onbevredigend is voor de panelleden die misschien meer mogelijkheden willen 
aangeven. Hill & Fowles (1975) wijzen erop dat een vragenlijst geen informatie geeft over de 
tijd en aandacht die een expert aan de verschillende vragen besteedt en over eventueel onduide-
lijk gestelde vragen. Het alternatief om in de eerste ronde een vragenlijst met ongestructureerde 
open vragen voor te leggen wijst Mitchell af, hoewel hij als voordeel ziet dat het aantal rondes 
om tot consensus te komen hierdoor wel verminderd zou kunnen worden, omdat respondenten 
wellicht eerder vermoeid raken. Evenals Hill & Fowles stelt Mitchell voor de panelleden in de 
eerste ronde te interviewen en een paar open vragen voor te leggen. Deze werkwijze kost extra 
tijd en geld, maar door het directe contact in het interview raakt de respondent meer betrokken 
bij het onderzoek. Bovendien werkt het motiverend als de panelleden hun antwoorden opgeno-
men zien in de eerste vragenlijst van de tweede ronde. 
Belangrijk, zo blijkt uit eerder onderzoek, is ook het aantal vragen of items dat aan de orde 
komt. Johnson (in Mitchell, 1991) geeft als ideale lengte van de vragenlijsten voor een Delphi-
onderzoek een selectie van 25 items aan. Estes & Kuespert (in Mitchell, 1991) merken op dat 
bij een vragenlijst die langer is dan 20 items het onderzoek op twee manieren geschaad wordt 
nl. of de respondent heeft geen tijd om elke vraag goed te beantwoorden of hij stuurt de vra-
genlijst niet op tijd of slechts gedeeltelijk ingevuld terug. Mitchell benadrukt dat voor zaken-
mensen vragenlijsten het beste zo kort mogelijk gehouden kunnen worden, omdat deze vaak 
onder hoge tijdsdruk werken. 
Een ander belangrijk beslispunt is de vraag of er verschillende vragenlijsten geconstrueerd 
moeten worden. Experts kunnen alleen vragen beantwoorden binnen hun deskundigheidsgebied 
(Riggs, 1983). Voor een heterogeen panel kan dit neerkomen op de constructie van meerdere 
gedeeltelijk verschillende vragenlijsten. 
De vragenlijsten worden veelal per post toegestuurd aan de experts. De lage respons van de 
beantwoording van vragenlijsten is berucht. Het verdient aanbeveling om een week na het ver-
sturen van een vragenlijst te rappelleren per telefoon om de experts er nog eens aan te herinne-
ren dat het van belang voor het onderzoek is dat de vragenlijst zo snel mogelijk wordt geretour-
neerd. Rappelleren per brief is ook mogelijk, maar minder effectief zo is in menig onderzoek 
gebleken. 
Uit het onderzoek naar de praktijk van het Delphi-onderzoek komt verder naar voren dat de 
eerste Delphi-ronde in vele gevallen bestaat uit een voorgestructureerde vragenlijst, die dikwijls 
te lang is en bovendien vragen bevat,die niet eenduidig en helder geformuleerd zijn (Rowe c.s., 
1991; Sackman, 1974; Hill & Fowles, 1975). 
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4.3.4 De terugkoppeling 
De resultaten van de eerste vragenlijst ronde worden per vraag in de vorm van een mediaan of 
interquartile range teruggekoppeld naar de experts in de vorm van een tweede vragenlijst met het 
verzoek hun eerste schattingen indien nodig bij te stellen. Experts die een extreme opinie blijven 
geven wordt gevraagd naar de reden hiervan. 
Een snelle terugkoppeling van de resultaten is aan te raden want Waldron (in Mitchell, 1991) 
heeft aangetoond dat de kwaliteit van het Delphi-onderzoek toeneemt wanneer de tijd tussen het 
invullen van een vragenlijst en het versturen van de volgende korter wordt. 
Nelson (1978) stelt dat de wijze waarop de terugkoppeling van de gegevens plaatsvindt de 
resultaten van het Delphi-onderzoek kunnen beïnvloeden. Een tegengestelde feedback van een 
item resulteerde in een verschuiving van de mening van de experts naar de tegenovergestelde 
richting. In zijn ogen is het mogelijk dat men de Delphi-methode kan misbruiken om eigen be-
langen na te streven. Deze manipulatie van de Delphi-methode kan voorkomen worden door het 
onderzoek te laten doen door mensen die geen belangen hebben bij de uitkomsten van het on-
derzoek. 
4.3.5 De consensus 
Uit het onderzoek naar de Delphi-praktijk blijkt dat er geen duidelijke criteria genoemd worden 
voor het moment waarop consensus is bereikt in een Delphi-onderzoek. Meestal gaat men uit 
van een arbitrair criterium zoals: wanneer 60% van de respondenten het met elkaar eens is dat 
een gebeurtenis die met een waarschijnlijkheid van 50% tot 90% waarschijnlijkheid optreedt 
(Hill & Fowles, 1975). Ook hanteert men wel het criterium van de stabiliteit van een respons 
op een item. Bedoeld is de situatie waarbij de respons van een expert op een item hetzelfde blijft 
in twee achtereenvolgende vragenlijsten. Dit kan de validiteit van het onderzoek beïnvloeden. 
De onderzoeker loopt hierbij namelijk het risico dat experts zeggen het er mee eens te zijn omdat 
ze vermoeid raken of omdat het 'bandwagon effect' optreedt (Mitchell, 1991). 
Uit studies naar het aantal rondes dat een groep experts nodig heeft om tot consensus te komen 
blijkt dat de meeste veranderingen optreden in de overgang van de eerste naar de tweede ronde 
en dat vier rondes in het algemeen genoeg zijn om consensus te bereiken (Dodge & Clark, 
1977; Erffmeyer c.s. 1986). 
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4.3.6 De groepsbijeenkomst 
De groepsbijeenkomst is het afsluitende deel van de policy Delphi. Het doel van deze bijeen-
komst is vertegenwoordigers van uiteenlopende groepen die allen met het probleem te maken 
hebben met elkaar te laten discussiëren op basis van de informatie uit de eerste ronde en de on-
derliggende argumenten en beweegredenen voor de (uiteenlopende) opinies te verhelderen. De 
groepsbijeenkomst hoeñ niet per sé plaats te vinden op het einde van het onderzoeksproces. 
Van Dijk (1990) vergeleek binnen een Delphi-onderzoek de drie bij de Delphi-methode toege-
paste technieken: het individuele interview, de vragenlijst en de groepsbijeenkomst. Dit deed hij 
in het kader van een policy Delphi bij een groot Nederlands bankbedrijf. Hij wilde weten wat de 
beste strategie van de vakbond is bij de invoering van het Open Bank Project (OBP). Bij alle 
panelleden, die aan zijn onderzoek deelnamen, werd informatie ingewonnen via alle drie ge-
noemde technieken in verschillende rondes. Een meerderheid van de panelleden gaf aan dat haar 
opinie het beste naar voren komt in het individuele interview. Degenen die de voorkeur gaven 
aan het groepsinterview noemden daarbij als voordelen: de directe communicatie, de feedback 
en de steun van anderen. Degenen die de voorkeur gaven aan de vragenlijst vonden het 
voordeel hiervan dat ze langer en dieper over een item konden nadenken en de vragenlijst nog 
eens over konden lezen. Panelleden met een middelmatige vooropleiding gaven de voorkeur aan 
de vragenlijst, terwijl panelleden met een hoge opleiding het groepsinterview prefereerden. De 
grootste verschillen in informatie tussen de drie methodes traden op tussen de vragenlijst ener-
zijds en het individuele en groepsinterview anderzijds. Van Dijk schrijft dit toe aan het feno-
meen sociale wenselijkheid. Hij pleit er daarom voor bij de toepassing van de Delphi-methode 
meerdere van bovenstaande technieken te gebruiken in de verschillende rondes. De meeste ar-
gumenten werden naar voren gebracht in het individuele interview op de voet gevolgd door het 
groepsinterview. Op dit punt was de opbrengst van de vragenlijst ver onder de maat. Uitleg en 
argumentatie rond aangekruiste antwoorden werden in de vragenlijst nauwelijks gegeven. Van 
Dijk verwacht de beste resultaten van een policy Delphi wanneer de drie met elkaar vergeleken 
technieken in een bepaalde volgorde na elkaar in de rondes van een Delphi worden verwerkt. 
Hij stelt voor: een eerste ronde die bestaat uit individuele interviews, omdat deze techniek heel 
motiverend werkt, daarna een tweede ronde met een groepsinterview, omdat dit leidt tot dis-
cussie tussen panelleden en hun zelfvertrouwen versterkt en een derde en laatste ronde met een 
vragenlijst, waarin anoniem gestemd kan worden en beslissingen genomen kunnen worden. 
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4.3.7 Validiteit van de Delphi-methode 
Bij de validiteit dient een onderscheid gemaakt te worden in een externe en interne validiteit. De 
externe validiteit van de Delphi-methode, ook wel de criterium georiënteerde validiteit genoemd, 
heeft betrekking op de overeenkomst tussen een oordeel over de toekomst en de werkelijke 
waarde. De inteme validiteit van de Delphi-methode heeft betrekking op de vraag of de methode 
zélf leidt tot gewenste resultaten en voorspellingen. 
De externe validiteit van de Delphi-methode is door Woudenberg (1991) nader bekeken. Hij 
vergelijkt hiertoe 17 onderzoeken waarin de Delphi-methode is toegepast met andere methodes 
zoals 'ongestructureerde directe interactie' en 'gestructureerde directe interactie'. Op het eerste 
gezicht blijkt uit de vergelijking dat de Delphi-methode nauwkeuriger is dan de 'ongestructu-
reerde directe interactie' maar minder nauwkeurig dan de overige methodes. Bij nadere bestude-
ring van de onderzoeken constateert Woudenberg echter dat de resultaten niet zo eenduidig zijn 
als ze op het eerste gezicht lijken. Hij concludeert ten aanzien van de exteme validiteit van de 
Delphi-methode dat met name factoren als de capaciteiten van de groepsleider, de motivatie van 
de deelnemers, de kwaliteit van de instructie en dergelijke de exteme validiteit van een toekomst 
voorspellende methode schijnen te bepalen. 
Ten tweede is er de interne validiteit van de Delphi-methode zélf. De vraag is of het design van 
de Delphi-methode leidt tot de gewenste resultaten. De assumptie is dat voorspellingen over de 
toekomst verkregen met de Delphi methode beter c.q. nauwkeuriger zijn dan die verkregen met 
andere methodes. Hill & Fowles (1975) concluderen dat de validiteit van de methode zelf niet 
eenduidig empirisch is onderzocht. Hogarth (in Rowe c.s. 1991) heeft een analytisch model 
ontwikkeld om te bepalen hoe veel en welke experts in een statistische group zouden moeten 
worden opgenomen. Volgens Hogarth's model wordt de groepsvaliditeit beïnvloed door: het 
aantal experts, hun gemiddelde individuele validiteit (expertise) en de gemiddelde intercorrelatie 
van hun oordelen (de mate waarin de experts over gelijke of verschillende kennis beschikken). 
Rowe c.s. (1991) concluderen dat voor deze factoren niet gecontroleerd is in de bestaande 
Delphi-onderzoeken en er dus weinig gezegd kan worden over de interne validiteit van de 
Delphi-methode. 
4.3.8 De betrouwbaarheid van de Delphi-methode 
De term betrouwbaarheid refereert aan de precisie van een meetinstrument. De vraag is of bij 
replicatie van onderzoek met het meetinstrument tot eenzelfde resultaat wordt gekomen. De be-
trouwbaarheid wordt vergroot door de standaardizering van onderzoekprocedures. 
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Sackman (1975) meldt in zijn bekende kritiek op de Delphi-methode dat de betrouwbaarheid 
van de methode lang niet zo groot is als verschillende auteurs vermelden. Woudenberg (1991) 
heeft de betrouwbaarheid van de Delphi-methode aan de hand van de resultaten van 14 onder-
zoeken bestudeerd waarin twee groepen met elkaar vergeleken worden. Hij constateert dat er 
niet gesproken kan worden van de betrouwbaarheid van de Delphi-methode omdat er bij elke 
nieuwe toepassing van de methode als gevolg van persoonlijke en situatiespecifieke bias, een 
nieuw meetinstrument wordt gecreëerd. 
Anderen waaronder Jillson zijn echter minder pessimistisch ten aanzien van de betrouwbaar-
heid. Al in 1975 stelde zij voor om de betrouwbaarheid van de Delphi-methode te vergroten 
door richtlijnen vast te stellen waaraan de kwaliteit van Delphi-onderzoek getoetst kan worden. 
Deze richtlijnen verwijzen in feite naar de eerder genoemde keuzemomenten in de toepassing 
van de Delphi-methode: 
- De toepasbaarheid van de methode voor een bepaald probleem 
- De selectie van de respondenten en hun deskundigheid: het panel 
- De constructie en afname van de vragenlijst 
- De terugkoppeling 
- De consensus 
- De groepsbijeenkomst 
4.4 De toepassing van de Delphi-methode in een onderzoek naar 
sleutelkwalificaties in het MBO 
Bij de keuze voor één van de verschillende typen Delphi-onderzoek, die in de vorige paragrafen 
onderscheiden zijn, hebben de volgende overwegingen een rol gespeeld. Het huidige onderzoek 
heeft niet als doel curriculumontwikkeling, maar het gaat om de vragen welke sleutelkwalifica-
ties in de toekomst van belang zijn, hoe sleutelkwalificaties kunnen worden ingevuld, of ze in 
het MBO aangeleerd kunnen worden en hoe dat dan het beste kan gebeuren. Om deze vragen te 
beantwoorden worden de opinies en argumenten onderzocht van vertegenwoordigers van ver-
schillende betrokken groeperingen: onderwijs, arbeid en overheid. Daarbij gaat het er niet om 
dat deze vertegenwoordigers op alle punten tot consensus komen met betrekking tot deze vra-
gen, maar om de opinies van de verschillende partijen die met dit probleem te maken hebben en 
om de onderliggende argumenten te verhelderen. Op deze wijze kunnen dan diverse beleidsal-
ternatieven naar voren treden. Met het oog op het bovenstaande is gekozen voor de uitvoering 
van een policy Delphi-aanpak. 
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4.4.1. De vormgeving van het policy Delphi-onderzoek 
Na de probleemdefiniëring en afbakening van het onderzoeksthema 'sleutelkwalificaties' bij 
MBO abituriënten is een uitgebreide literatuurstudie verricht naar de aard en de verschillende 
soorten van algemene kwalificaties. Er werd besloten een 'geactualiseerd' begrip sleutelkwalifi-
caties te hanteren voor deze studie. Na een eerste oriëntatie in de literatuur over de aansluitings-
problematiek onderwijs-arbeid kwam met betrekking tot het MBO naar voren dat met name de 
afstudeerrichtingen MEAO-C en MTS-E interessante informatiebronnen zouden kunnen zijn 
voor de studie naar bovengenoemde sleutelkwalificaties. Bij de afstudeerrichting MEAO-C 
werd beperkt tot het werkveld bank- en verzekeringswezen. In de eerste plaats omdat het niet 
haalbaar was het gehele werkveld van MEAO-C abituriënten in het onderzoek te betrekken. In 
de tweede plaats omdat bank- en verzekeringswezen de afgelopen jaren met enorme veranderin-
gen worden geconfronteerd als gevolg van automatisering, groeiende concurrentie en verande-
rende organisatiestructuur (Tijdens, 1989, 1991b, 1993a, 1993b; Krolis & De Jong, 1990; 
Tolner es., 1993). Bij de afstudeerrichting MTS-E werd beperkt tot het werkveld van de ser-
vice-technicus in de industriële sector. Eveneens omdat het niet haalbaar was het gehele werk-
veld van MTS-E abituriënten in het onderzoek te betrekken. In de tweede plaats omdat de in-
vloed van de invoer van nieuwe technologie met name op het gebied van de elektronica zeer 
groot is (Hövels & Vink, 1991; Peters c.s. 1991). In de derde plaats omdat uit recent onder-
zoek van Hövels & Van Dijk (1989) blijkt dat de helft van de MTS-E abituriënten werk vindt in 
de servicesfeer. Een andere reden waarom ervoor gekozen is juist deze afstudeerrichtingen in 
het onderzoek te betrekken is dat ze verschillen op enkele intermediaire variabelen. Een MTS-E 
abituriënt gaat in de industriële productie werken en van hem wordt met name een technische 
grondhouding verwacht. Zijn kennis en vaardigheden verouderen heel snel. Bovendien heeft 
het technisch beroepsonderwijs een lange door het bedrijfsleven geaccepteerde opleidingstradi-
tie. Een MEAO-C abituriënt gaat in de commerciële dienstverlening werken en van hem wordt 
een commerciële grondhouding verwacht. Zijn kennis en vaardigheden verouderen minder snel 
en er is geen eigen opleidingstraditie in het regulier onderwijs. Besloten werd het onderzoek te 
richten op deze beide afstudeerrichtingen. Deze kunnen in het kader van dit onderzoek worden 
opgevat als case studies. 
Aanvankelijk werd bij de opzet van het onderzoek van de gedachte uitgegaan dat op basis van 
het literatuuronderzoek de belangrijkste sleutelkwalificaties geselecteerd èn beschreven zouden 
kunnen worden en dat deze vervolgens aan panels van deskundigen konden worden voorge-
legd. Uit het literatuuronderzoek en een verkennende interviewronde met 18 experts uit de on-
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derwijspraktijk en het arbeidsveld (de eerste pilot study, zie Schema 4.1, pag. 169)4 bleek dat 
deze weg niet afgelegd kon worden. Op basis van het literatuuronderzoek en de eerste pilot 
study bleek het wel mogelijk een aantal (25) sleutelkwalificaties te selecteren voor het Delphi-
onderzoek. Criterium was dat uit gerapporteerd onderzoek en gesprekken met deskundigen 
bleek dat deze sleutelkwalificaties belangrijk werden geacht voor MB O-abituriënten werkzaam 
in een intredefunctie. De sleutelkwalificaties konden echter niet worden beschreven door de on-
derzoeker. De MBO abituriënten van de MEAO-C en MTS-E opleiding bleken namelijk werk-
zaam te zijn in zeer uiteenlopende functies. Dit gegeven maakte een eenduidige omschrijving 
van de belangrijkste sleutelkwalificaties, die niet te abstract was, erg moeilijk. Op dit probleem 
is al eerder gewezen door De Jong c.s. (1990). Daarom werd besloten het onderzoek te beper-
ken tot vier intredefuncties, die relevant zijn voor schoolverlaters van de MTS-E en de MEAO-C 
opleiding: service-technicus; commercieel medewerker, particulieren bij een bank (cmp); scha-
decorrespondent en acceptant bij een verzekeringsmaatschappij. Naast deze toespitsing op vier 
intredefuncties werd een tweede pilot study ingelast bestaand uit 18 interviews met schoolverla-
ters van het MBO, werkzaam in één van bovengenoemde vier intredefuncties, om tot een om-
schrijving te komen van de geselecteerde sleutelkwalificaties5 (zie Schema 4.1 en Bijlage 4.2). 
Tijdens deze 18 interviews werden binnen de geselecteerde functies verschillende taakgebieden 
zichtbaar (Bijlage 4.5; Bijlage 4.7; Bijlage 4.9) Bij elk taakgebied werd gevraagd of daarin be-
roep werd gedaan op één of meerdere van de geselecteerde sleutelkwalificaties en wanneer dit 
het geval was of de MBO abituriënt deze zo goed mogelijk in zijn eigen woorden wilde om-
schrijven6. 
4
 Er hebben in het voogaar van 1990 tien interviews plaatsgevonden met experts uit het arbeidsveld o a AKZO 
(nu AKZO NOBEL), Océ, KEMA, Philips, AMRO (nu ABN/AMRO), RABO en acht interviews met experts 
uit het onderwijsveld o.a. leraren, stage begeleiders, een decaan en twee adjunct-directeuren afkomstig van een 
MTS en een MEAO (zie Bijlage 4 1). 
5
 Deze 18 interviews hebben voorafgaand aan de Delphi-rondes m de periode november 1990 apnl 1991 plaatsge-
vonden De 18 interviews waren samengesteld uit vier uitgebreide interviews met MEAO abituriënten werkzaam 
ш een intredefunctie bij een bank (Bijlage 4.4), zes uitgebreide interviews met MEAO abituriënten werkzaam in 
een intredefunctie bij een verzekeringsmaatschappij of tussenpersoon (Bijlage 4 6) en acht uitgebreide interviews 
met MTS abituriënten werkzaam in een intredefunctie in de servicesfeer (Bijlage 4 8). 
° We lichten de gevolgde werkwijze toe aan de hand van de intredefunctie service-technicus, waann de geïnter-
viewde MTS-Eers werkzaam zijn. Tijdens de uitgebreide interviews met de service-technici is hun werk in kaart 
gebracht. Uiteindelijk werden 12 taakgebieden onderscheiden storingen ontvangen, storingen zoeken, storingen 
oplossen, storingen afwerken, storingen rapporteren; installeren van nieuwe apparatuur en aanpassingen, gebrui-
kers adviseren, onderhoud plegen, werkvoorbereiding, werkoverleg, contact onderhouden met cliënten, collega's of 
chef; scholing (Bijlage 4 9). Voor alle taakgebieden is tegelijkertijd nagevraagd op welke van de 25 geselecteerde 
sleutelkwalificaties hierbij een beroep werd gedaan en of de service-technici deze wilden omschrijven Bij het 
taakgebied 'storingen zoeken' bleken bijvoorbeeld met name de sleutelkwalificaties abstract denken, planmatig 
denken, probleemoplossen, omgaan met informatie, besluitvaardigheid, initiatief nemen, sociale vaardigheden en 
inzicht in de arbeidsorganisatie van belang. Bij het taakgebied 'gebruikers adviseren' komt het vooral aan op so-
ciale vaardigheden, mondeling uitdrukkingsvermogen, besluitvaardigheid, commercieel inzicht en inzicht in de ar-
beidsorganisatie. 
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De sleutelkwalificaties die volgens de beginnende beroepsbeoefenaren in hun werk een centrale 
rol spelen werden vervolgens met behulp van deze gegevens beschreven. Deze aldus 'beschre-
ven' sleutelkwalificaties vormden het uitgangspunt van de daarop volgende twee Delphi-rondes. 
In de eerste Delphi-ronde werd op basis van alle verzamelde gegevens een vragenlijst toege-
stuurd aan 53 experts uit onderwijs en arbeid7 (zie schema 4.1 en Bijlage 4.3). Nadat de vra-
genlijst was voorgelegd aan 53 geselecteerde experts uit de industriële, de bank en de verzeke-
ringsbranche, is een werkconferentie-ronde van een dag gehouden. Een deel van de experts uit 
de vragenlijst-ronde werd gevraagd om aan deze tweede Delphi-ronde. deel te nemen om me-
ningen uit te wisselen over de gestelde vragen en deze te onderbouwen met argumenten (zie 
schema 4.1). Aan het slot van het onderzoek werd op basis van de analyse van de resultaten 
van de werkconferentie aan alle panelleden een korte vragenlijst toegestuurd. Doel daarvan was 
om te komen tot een omschrijving van de belangrijkste geselecteerde sleutelkwalificaties waarin 
iedereen zich kon vinden. 
4.4.2 De selectie van de experts en hun deskundigheid 
Een derde keuzemoment in het onderzoek was de selectie van de experts en het vaststellen van 
hun deskundigheid. Het was belangrijk een heterogene groep experts samen te stellen om een 
volledig beeld te krijgen van de diversiteit aan opinies over de onderzoeksvragen. Daarom wer-
den in eerste instantie deskundigen gezocht werkzaam in de velden onderwijs, arbeid en over-
heid. Dit is wel de 'position method'8 genoemd. Op basis van nadere oriëntatie werd besloten 
de onderzoeksgroep te beperken tot vertegenwoordigers uit de velden onderwijs en arbeid. De 
experts die aan het onderzoek deelnamen zijn per sector in twee panels ingedeeld: het onder-
wijspanel en het arbeidspanel. 
7
 De 53 experts waren samengesteld uit: 14 experts uit het werkveld van de MTS-Eers; 6 experts uit het MTS 
onderwijs; 4 experts uit de verzorgingsstructuur van het MTO, 18 experts uit het werkveld van MEAO-Cers; 6 
experts uit het MEAO onderwijs en 5 experts uit de verzorgingsstructuur van het MEAO (zie Bijlage 4.2). 
8
 Bij deze selectiemethode werd in ons geval vastgesteld wie de mensen zijn in formele posities in het onderwijs-
en arbeidsveld (bijvoorbeeld- leraren, onderwijskundigen, personeelsfunctionarissen, opleidingsfunctionarissen, 
chefs etc.). 
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pilot study 1 
pilot study 2 
le ronde Delphi 
2e ronde Delphi 
literatuur onderzoek 
18 interviews met experts uit onderwijs en arbeid 
(keuze voor 4 functies) 
18 interviews met schoolverlaters werkzaam in 
een startfunctie van: 
service technicus, 
commercieel medewerker particulieren, 
acceptant of 
schadecorrespondent 
(eerste omschrijving van 
sleutelk wali ficaties) 
een vragenlijst verstuurd naar 53 experts uit 
onderwijs en arbeid: 
14 uit de industrie en 10 uit het MTS onderwijs 
18 uit de bank-en verzekeringswezen en 11 uit 
het MEAO onderwijs 
' 
(informatiemap 
naar deelnemers) 
2 werkconferenties met experts uit onderwijs en arbeid: 
1 werkconferentie met: 
7 experts uit de industrie en 
3 experts uit het MTS onderwijs 
1 werkconferentie met : 
2 experts uit het bank- en verzekeringswezen en 
7 experts uit het MEAO onderwijs 
Schema 4.1: Het Delphi-onderzoek 
Samenstelling van het arbeidspanel 
De experts uit het arbeidsveld waren afkomstig uit twee sectoren: uit de industrie enerzijds en 
uit de bank- en verzekeringsbranche anderzijds. De experts uit het arbeidsveld bekleedden een 
personeels- en/of opleidingsfunctie of waren directeur of hoofd van een afdeling. 
Bij de sector industrie is gestreefd naar experts werkzaam in grote-, middelgrote en kleine be-
drijven (resp. meer dan 500 werknemers; tussen 100 en 500 werknemers; 100 of minder 
werknemers). Met het oog daarop werden de onderafdeling Elektronische componenten en sys-
temen van Holland Elektronica (vereniging voor elektronica en industriële automatisering) bena-
derd. Dit is een branche organisatie van de werkgeversvereniging FME, waarvan vooral grotere 
bedrijven lid zijn. Daarnaast is ook UNETO (Unie van elektrotechnische ondernemers) bena-
derd, waarin het midden- en kleinbedrijf met name is vertegenwoordigd. Uit de lidmaatschaps-
lijst van Holland Elektronica werden 38 bedrijven die nieuwe technologie of technieken gebrui-
ken geselecteerd. Uit de lidmaatschapslijst van de UNETO werden 10 bedrijven gekozen. Ver-
der werd aan 4 grote industriële bedrijven die hadden deelgenomen aan het vooronderzoek ge-
vraagd om hun verdere medewerking. In totaal deden 17 bedrijven de toezegging om aan het 
onderzoek mee te zullen werken (10 vanuit Holland Elektronica, 3 vanuit de UNETO en 4 uit 
het vooronderzoek). De vragenlijst van de eerste ronde werd door 14 experts uit de industrie 
geretourneerd afkomstig uit 3 kleine-, 4 middelgrote- en 7 grote bedrijven. 
Het arbeidspanel van de bank- en verzekeringsbranche werd samengesteld door 33 bankfilealen 
en 20 experts binnen verzekeringsbedrijven per brief of telefonisch te benaderen. 16 experts uit 
de bankbranche en 4 uit de verzekeringsbranche deden de toezegging om aan het onderzoek te 
zullen deelnemen. De vragenlijst van de eerste ronde werd door 14 experts van de bank en door 
4 experts van de verzekering geretourneerd. 
Voor de deskundigheid van de experts uit het arbeidsveld werden de volgende criteria gehan-
teerd: 
-tenminste twee jaar ervaring in hun functie 
-uitgebreide kennis van de inhoud van de onderzochte functies 
-kennis van de van MBO abituriënten verlangde kwalificaties 
-kennis van de banden van hun bedrijf met het MBO 
-kennis van de loopbanen van de MBO abituriënten 
-kennis van personeelsproblemen rond de onderzochte functies in hun bedrijf 
De functie die de meeste experts van het arbeidspanel uit de industrie bekleedden was hoofd van 
een service- of opleidingsafdeling en daarnaast waren er enige personeelsfunctionarissen en di-
recteuren. De functie die de meeste experts van het arbeidspanel uit de bank- en verzekerings-
branche bekleedden was een personeels- en/of opleidingsfunctie en daarnaast waren er enige di-
recteuren van bankfilealen. 
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Samenstelling van het onderwijspanel 
Voor de selectie van onderwijsdeskundigen van beide sectoren werd gezocht naar experts die 
betrokken zijn bij de ontwikkeling van nieuwe leerplannen. Dit bleken leraren die werkzaam 
zijn in onderwijs- of leerplanontwikkelingscommissies. Verder werden experts gezocht die 
vanuit het onderwijsverzorgingsveld betrokken zijn bij de leerplanontwikkeling9 
De experts uit het onderwijsveld bekleedden de functie van leraar in het MBO, of van beleids-
medewerker, van onderwijskundige of hoofd van een afdeling bij een instituut uit de onder-
wijsverzorging. 
Voor het onderwijspanel van de MTS-E richting werden 18 leraren werkzaam in leerplanont-
wikkelingscommissies van de VMTS benaderd, 10 deden de toezegging te zullen meewerken 
aan het onderzoek en 6 retourneerden de vragenlijst van de eerste ronde. Uit het onderwijsver-
zorgingveld werkten 4 respondenten mee. 
Voor het onderwijspanel van de MEAO-C richting werden 13 leraren benaderd die in leerplan-
ontwikkelingscommissie van de ESG werkzaam waren, 7 waren bereid mee te werken aan het 
onderzoek en 6 retourneerden de eerste vragenlijst. Uit de onderwijsverzorging werden 5 
personen benaderd en bereid gevonden deel te nemen aan het onderzoek. Ze retourneerden allen 
de vragenlijst van de eerste ronde. 
Voor de deskundigheid voor leraren werden de volgende criteria gehanteerd: 
-tenminste een halfjaar werkzaam in een leerplanontwikkelingscommissie 
-leraar in het MBO 
Voor de deskundigheid voor respondenten uit de onderwijsverzorging werden de volgende cri-
teria gehanteerd: 
-betrokkenheid bij de ontwikkeling van beroeps(opleidings)profielen en/of cursussen 
-tenminste twee jaar werkzaam in deze functie 
Tot zover de selectie van respondenten voor de panels. De geselecteerde respondenten bleken 
alle goed bekend te zijn met het terrein van onderzoek. De nagestreefde diversiteit in deskun-
digheid, sector en bedrij f sgrootte bleek in het onderzoek goed realiseerbaar. 
4.4.3 De constructie en afname van de vragenlijst 
Er werden meerdere vragenlijsten gemaakt voor de verschillende panels: één voor het arbeids-
panel uit de industrie (46 items), één voor het arbeidspanel van de bank (47 items), één voor het 
arbeidspanel uit de verzekering (47 items), één voor de leraren uit het onderwijspanel van de 
MTS-E afstudeerrichting (37 items), één voor de respondenten uit de verzorging uit het on-
9
 medewerkers van het СШВ, de VMTS, het SW, het ΝΙΒΕ, het SLO en het ESG. 
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derwijspanel van de MTS-E afstudeerrichting (25 items), één voor de leraren uit het onder-
wijspanel van de MEAO-C afstudeerrichting (38 items), en één voor de respondenten uit de 
verzorging van de MTS-E afstudeerrichting (25 items). In de vragenlijsten van de arbeids- en 
onderwijspanels van dezelfde sector zaten een aantal dezelfde vragen en daarnaast een aantal 
vragen die specifiek waren voor de deskundigheid van bepaalde experts. De meeste vragen wa-
ren gedeeltelijk open vragen, een aantal waren multiple-choice vragen en een paar waren open 
vragen. De lengte van de vragenlijsten varieerde van 47 items tot 25 items. 
De vragenlijst van de arbeidspanels bevatten vragen over de volgende onderwerpen: de formu-
lering van de geselecteerde sleutelkwalificaties, veranderingen op de arbeidsmarkt en in ar-
beidsorganisaties, zoals wervings- en selectiegedrag en opleidingsbeleid, veranderingen van 
kwalificatie-eisen voor MBO abituriënten. 
De vragenlijst van de onderwijspanels bevatten vragen over de volgende onderwerpen: de for-
mulering van de geselecteerde sleutelkwalificaties, de mogelijkheden en wenselijkheid om 
sleutelkwalificaties te vertalen in eindtermen van de MTS-E opleiding en de MEAO-C opleiding 
en de didaktische methodes, die adequaat worden geacht om sleutelkwalificaties te verwerven. 
Twee weken na het versturen van de vragenlijsten werd gerappelleerd per briefen wanneer dit 
geen resultaat had werd vervolgens telefonisch gerappelleerd conform de suggesties en 
onderzoekservaringen zoals beschreven in paragraaf 2.3. 
De respons van de verschillende panels was niet slecht, maar het duurde in meerdere gevallen 
lang voordat de vragenlijst werd geretourneerd. Van het arbeidspanel in de industrie re-
tourneerden 14 van de 17 experts de vragenlijst (82%), van het totale onderwij spanel van de 
MTS-E afstudeerrichting retourneerden 10 van de 14 experts de vragenlijst (71%). Van het ar-
beidspanel van de bank- en verzekeringsbranche retourneerden 18 van de 20 experts de vra-
genlijst (90%) en van het totale onderwij spanel van de MEAO-C afstudeerrichting retourneer-
den 11 van de 12 experts de vragenlijst (92%). Dit is een gemiddelde respons van 84%. 
4.4.4 De terugkoppeling 
De terugkoppeling vond negen maanden na de verzending van de vragenlijsten plaats in de 
vorm van een informatiemap die het uitgangspunt vormde voor een werkconferentie per sector. 
Deze werd een maand later gehouden. Hiervoor werd een selectie van 28 van de 53 experts 
uitgenodigd. Op basis van de analyse van de vragenlijsten en de twee pilot studies zijn 25 sleu-
telkwalificaties geselecteerd die belangrijk geacht werden. Voor iedere kwalificatie werd op ba-
sis van de gegevens uit de vragenlijsten al dan niet een bijgestelde omschrijving gegeven. De in-
formatiemap bevatte informatie uit de vragenlijst in de vorm van percentages per panel die een 
bepaalde mening hadden over: 
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-de correctheid van de omschrijvingen van de 25 sleutelkwalificaties; 
-het belang van de 25 sleutelkwalificaties voor de betreffende functies; 
-de plaats waar de 25 sleutelkwalificaties het beste kunnen worden aangeleerd; 
-de wijze waarop de 25 sleutelkwalificaties het beste kunnen worden aangeleerd. 
Daarnaast werd kort informatie teruggekoppeld over belangrijke ontwikkelingen in onderwijs-
en arbeidsveld die de experts hadden genoemd. 
4.4.5 De groepsbijeenkomst 
Voor elke sector (industrie; bank- en verzekeringsbranche) werd een werkconferentie van een 
dag georganiseerd. Deze werkconferentie onderscheidt zich van de curriculumconferentie van 
Frey, waarin door een groep mensen op basis van een vooraf samengesteld informatiedocument 
in een aantal gestructureerde sessies besluiten worden genomen over een curriculum en waarin 
via uitgebreide elementaire discussie c.q. deliberatie wordt gestreefd naar consensus. Het doel 
van een curriculumconferentie is de legitimatie van een curriculum. De deelnemers zijn over het 
algemeen docenten en mensen uit het bedrijfsleven. Ze dienen deskundig te zijn in hun vakge-
bied; bij te dragen aan het besluitvormingsproces zonder vertegenwoordiging van eigen belang; 
en een representatieve afspiegeling te vormen voor het brede- vak en vormingsgebied (Mulder, 
1992b; Nijhof, Remmers & Mulder, 1986). Zoals reeds is opgemerkt heeft het huidige onder-
zoek niet als doel curriculumontwikkeling, maar het gaat om de vragen hoe sleutelkwalificaties 
worden ingevuld, welke sleutelkwalificaties in de toekomst van belang zijn, of ze in het MBO 
aangeleerd kunnen worden en hoe dat het beste kan gebeuren. Op basis van een informatiedo-
cument met de (gedeeltelijk samengevatte) resultaten van de vragenlijst ronde werd uitgebreid 
gediscussieerd over de punten waarover vertegenwoordigers uit het onderwijs- en arbeidsveld 
het bij de beantwoording van de vragenlijst oneens leken te zijn. Het was de opzet tijdens de 
werkconferentie onderliggende argumenten op te sporen en meningsverschillen toe te lichten10. 
In tegenstelling tot de curriculumconferentie van Frey werd consensus alleen nagestreefd daar 
waar het ging over de invulling van de sleutelkwalificaties. Verder ging het om één bijeenkomst 
en was het doel geen gelegitimeerd curriculum. 
Voor het huidige onderzoek werden er van de 53 experts per panel zeven geselecteerd op basis 
van de wijze waarop ze de vragenlijst hadden ingevuld (uitgebreidheid, enthousiasme, hoeveel-
heid kennis). Zeven leden van het arbeidspanel en zes leden van het onderwijspanel gingen in 
op een uitnodiging om deel te nemen aan de werkconferentie industrie/MTS-E. Het gehele ar-
beidspanel was op die dag ook aanwezig, maar drie leden van het onderwijspanel ontbraken. 
Zodat er uiteindelijk tien experts deelnamen aan deze werkconferentie. 
10
 zie Bijlage 4.11 voor richtlijnen voor het argumenteren tijdens de werkconferentie 
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Vijf leden van het arbeidspanel en zeven leden van het onderwijspanel gingen in op een uitno-
diging om deel te nemen aan de werkconferentie bank- en verzekeringsbranche/MEAO-C. Het 
gehele onderwijspanel was op die dag ook aanwezig, maar drie leden van het arbeidspanel ont-
braken, waardoor er negen experts deelnamen aan deze conferentie. 
Op de werkconferenties werd over die punten uit de informatiemap gediscussieerd en argumen-
ten naar voren gebracht waarover meningsverschillen bestonden tussen het onderwijs- en ar-
beidspanel11. Aan de hand van gevisualiseerde informatie uit de vragenlijstronde (o.a. de staaf-
diagrammen die in hoofdstuk 5 zijn afgebeeld) werd nader ingegaan op de verschillen in opinie 
omtrent het belang van de sleutelkwalificaties. De formuleringen van de sleutelkwalificaties zijn 
zorgvuldig onder de loupe genomen, met name daar waar sprake was van uiteenlopende opvat-
tingen. Ter verduidelijking werd aan de panelleden steeds gevraagd om illustraties te geven van 
de werkzaamheden en kwalificaties die hen voor ogen stonden. Speciale attentie kregen ook de 
verschillen in opvattingen tussen leden van het arbeidspanel en het onderwijspanel. Over het al-
gemeen gaven de deelnemers aan de werkconferentie elkaar veel feedback, wat geleid heeft tot 
een nuttige verdieping van de argumentaties achter de in de vragenlijst geconstateerde standpun-
ten. Opmerkelijk was dat over de vraag naar de wijze waarop de sleutelkwalificaties het beste 
kunnen worden aangeleerd het onderwijspanel de neiging had de argumentatie te domineren het 
geen wellicht samenhangt met de specifieke expertise op dit gebied. 
11
 zie Bijlage 4.10 voor de dagindeling van de werkconferentie bank- verzekeringssector / MEAO-C 
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Hoofdstuk 5: Resultaten van het empirisch onderzoek 
Inleiding 
In dit hoofdstuk presenteren we de resultaten van het empirisch onderzoek1 in volgorde van de 
eerder genoemde onderzoeksvragen, te weten: 
1. Welke sleutelkwalificaties worden in intredefuncties vereist? (paragraaf 5.1) 
2. In hoeverre verschillen sleutelkwalificaties per sector? (paragraaf 5.2) 
3. Wat is de rol van het initieel middelbaar beroepsonderwijs in het verwerven van sleu-
telkwalificaties? (paragraaf 5.3) 
4. Welke didactische methodes zijn geschikt voor het verwerven van sleutelkwalificaties in 
het middelbaar beroepsonderwijs? (paragraaf 5.4) 
5. Kunnen sleutelkwalificaties worden vertaald in de landelijke eindtermen van de MTS-E en 
de MEAO-C opleiding en is de 'koninklijke weg een geschikte vertaalprocedure? (para-
graaf 5.5) 
5.1 Gevolgen van veranderingen in arbeidsorganisaties en op de arbeids-
markt voor de gevraagde sleutelkwalificaties 
Welke technologische veranderingen en welke ontwikkelingen op de arbeidsmarkt en in ar-
beidsorganisaties vinden er volgens de door ons geraadpleegde experts plaats en wat zijn de ge-
volgen daarvan voor de vereiste en/of sleutelkwalificaties? 
1
 De empirische gegevens werden in twee pilotstudies verzameld bij 18 experts uit het onderwijs- en arbeidsveld, 
bij 18 MBO abituriënten werkzaam in een intredefuncüe van service-technicus, commercieel medewerker particu-
lieren (cmp), acceptant of schadecorrespondent en in een policy Delphi bij S3 experts afkomstig uit het onder-
wijs- en arbeidsveld. De experts uit het onderwijsveld beschikten over specifieke kennis van de afstudeerrichting 
Commercieel van het MEAO, de MEAO-C opleiding of over specifieke kennis van de afstudeerrichting Elektro-
techniek van de MTS, de MTS-E opleiding De experts uit het arbeidsveld beschikten over specifieke kennis van 
één van de geselecteerde intredefuncties (zie ook schema 4.1). 
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5.1.1 Commerciële- en organisatorische veranderingen, nieuwe technologieën 
en automatisering 
Commerciële veranderingen voorop 
Een opmerkelijk resultaat is dat de experts in de eerste plaats wijzen op de commerciële veran-
deringen als oorzaak van veranderingen in het werk. Pas in de tweede plaats noemen experts uit 
de industrie invoering van nieuwe technologieën en experts uit het bank- en verzekeringswezen 
veranderingen in de organisatiestructuur (zie Schema 2.2). De door de experts genoemde ver-
anderingen komen globaal overeen met de uit de literatuur afkomstige gegevens (zie paragraaf 
2.1.2 en paragraaf 2.2.2). 
De bij het onderzoek betrokken experts werkzaam in banken zeggen dat er sprake is van een 
verscherpte onderlinge concurrentie, een dichtgroeiende markt en veranderende afzetmarkten. 
Dit heeft volgens hen te maken met het feit dat de banken tegenwoordig een uitgebreid assorti-
ment aan produkten hebben, waardoor ze eikaars directe concurrenten zijn geworden en met het 
feit dat ze tegenwoordig onder andere moeten concurreren met verzekeringsmaatschappijen. De 
experts uit verzekeringsmaatschappijen hebben dezelfde opinie. Ook de experts uit de industrie 
spreken van grote onderlinge concurrentie. 
Een tweede ingrijpende verandering, aldus alle experts is de toename van het aantal cliënten. 
Banken en wat later ook verzekeringsbedrijven hebben hierop gereageerd met (kantoor) auto-
matisering. De experts uit de industrie zijn van mening dat ze een toenemend aantal cliënten 
hebben als gevolg van de snelle ontwikkelingen in de micro-elektronica. De technieken zijn 
moeilijker geworden en bieden meer mogelijkheden, waardoor er meer vraag is naar maatwerk 
en service. Dit heeft tot gevolg dat service afdelingen of -functies sterk worden uitgebreid en 
een belangrijke plaats innemen binnen bedrijven. In de industrie wordt de serviceverlening 
steeds meer gezien als business waar een commerciële aanpak voor nodig is omdat er winst van 
verwacht kan worden voor de verkoop. 
Een derde verandering die alle experts uitdrukkelijk noemen is de hoger opgeleide cliënt die veel 
mondiger en veeleisender is dan vroeger. Arbeidsorganisaties worden hierdoor gedwongen zich 
te richten op efficiency verbetering (snelle dienstverlening), het leveren van kwaliteit (van pro-
dukten en van dienstverlening), maatwerk en een meer klantvriendelijke opstelling. Met name 
op klantvriendelijkheid wordt door alle experts veel nadruk gelegd. Er is een duidelijke ontwik-
keling gaande van een cultuur van marktgericht denken naar klantgericht denken vertellen de 
experts. 
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Automatisering, andere organisatiestructuren en nieuwe technologie 
Arbeidsorganisaties reageren op deze commerciële veranderingen met automatisering, gebruik 
van nieuwe technologie in het produktieproces, aanpassing van de organisatiestructuur, een an-
dere vormgeving van functies en kwaliteits- en efficiency verhoging. Deze resultaten komen 
overeen met het grootschalige onderzoek van Mirvis (1993) in Amerika. Daarnaast wordt vol-
gens de experts, een hoger opleidingsniveau verlangd van nieuwe werknemers. Dezelfde trend 
werd door Warmerdam & Van den Berg (1992) geconstateerd. 
Automatisering binnen banken (96% van de experts zegt bijvoorbeeld dat hun bank beschikt 
over balieterminals) heen aldus de experts geleid tot het verdwijnen van administratieve functies 
onderaan de functiehierarchie, tot een toename van commerciële functies en tot een verhoging 
van het minimale opleidingsniveau dat wordt aangetrokken van LEAO tot MEAO niveau. De 
mate waarin de diverse banken zijn geautomatiseerd verschilt. Bij sommige is de computer al-
leen een informatiebron en bij andere kan de computer bij adviesgesprekken gebruikt worden 
om hypotheken door te rekenen of verschillende mogelijkheden om leningen af te sluiten toe te 
lichten. Er is een verschuiving aan de gang van een produktgerichte (administratieve)- naar een 
cliëntgerichte (verkoop) organisatie waardoor een commercieel medewerker particulieren (cmp)2 
steeds meer een allrounder moet zijn en op een bepaald niveau moet kunnen denken zegt één 
van de experts. Het is een verandering van specialisme naar generalisme. De experts uit het 
bankwezen zijn van mening dat het werk veeleisender en complexer is geworden omdat de sim-
pele routinehandelingen zijn geautomatiseerd en alle cmp's tegenwoordig in hun werk contact 
hebben met cliënten, die ze moeten adviseren. De marges staan onder druk, de concurrentie 
wordt scherper. Hierdoor wordt de druk om tot resultaten te komen hoger. De experts verlan-
gen van de cmp een 'verkoopmentaliteit'. Om goed te kunnen functioneren moeten cmp's be-
schikken over een uitgebreide kennis van bankprodukten, over sociale vaardigheden, en daar-
naast moeten ze gemotiveerd zijn om resultaat gericht te werken en stressbestendig zijn volgens 
de experts. 
Automatisering in de verzekeringsmaatschappijen leidt tot de hergroepering van afdelingen tot 
een meer marktgerichte of een klantgroepgerichte structuur. Afplatting gaat volgens de experts 
samen met decentralisatie van taken, bevoegdheden en verantwoordelijkheden. De mate waarin 
dit gebeurt verschilt per verzekeringsmaatschappij. Dit heeft in sommige gevallen kleine func-
tieveranderingen en in andere gevallen het ontstaan van de door Warmerdam & Van den Berg 
(1992) beschreven allround functies tot gevolg. Een expert beschrijft zo'n allround functie. Er 
is volgens de betreffende expert in deze allround functie sprake van volledige integratie van het 
werk van de acceptant en de schadecorrespondent. Elke medewerker in de allround functie 
werkt een dossier volledig af van acceptatie tot en met schadebehandeling. De expert noemt dit 
2
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een 'kop-staait' behandeling. Zijn verzekeringsmaatschappij beoogt hiermee een grotere betrok-
kenheid van haar medewerkers. De allround medewerkers werken in een groep. Deze kop-staart 
behandeling stelt hoge eisen aan werknemers. Allround medewerkers moeten beschikken over 
een zeer uitgebreide produktenkennis, in staat zijn intensief samen te werken met collega's in 
groepsverband en in staat zijn goede contacten te onderhouden met cliënten. Deze functie ver-
keert nog in een experimenteel stadium (zie Bijlage 5.1). Sommige experts geven eenzelfde 
maar minder extreem doorgevoerde trend aan van specialisme naar generalisme. Een groepslei-
der schadebehandeling, merkt op dat de automatisering binnen zijn verzekeringsbedrijf ertoe 
leidt dat in de toekomst van alle medewerkers van zijn groep wordt vereist dat ze in staat zijn, 
zowel het routine als het moeilijke werk (letsel schades) te doen. Hij voorziet problemen omdat 
op dit moment bij de verdeling van de schadedossiers wordt gekeken wat iemand aankan. In dé 
toekomst, na de automatisering, moeten alle groepsleden alles kunnen. De expert verwacht dat 
deze verhoging van kwalificatie-eisen tot overbelasting en stress zal leiden bij werknemers die 
nu goed functioneren maar in feite wat minder aankunnen. Dit is een voorbeeld waarin wordt 
bevestigd wat Van Hoof (1993) heeft opgemerkt, nl. dat de vele ontwikkelingen niet alleen 
positief zijn voor werknemers. De kans dat zwakkeren uit de boot vallen neem toe. Eén expert 
uit het verzekeringswezen merkt op dat de steeds verder gaande automatisering leidt tot indivi-
dualisering. Hij is van mening dat acceptanten en schadecorrespondenten3 steeds zelfstandiger 
moeten gaan werken, waarbij steeds meer een kritische opstelling wordt verwacht ten aanzien 
van werk en werkprocedures. De uitspraak van deze expert kan beschouwd worden als een 
voorbeeld van automatisering, die niet samengaat met de herstructurering van werk. Een laatste 
punt is dat de experts van mening zijn dat het werk van acceptanten en schadecorrespondenten 
zwaarder is geworden door toename van de hoeveelheid maatwerk. Er ligt meer nadruk op de 
kwaliteit van het product of de dienst en op efficiency verbetering. 
Arbeidsorganisaties in de industrie gaan zich steeds meer specialiseren omdat technieken steeds 
moeilijker worden. De experts noemen als voorbeelden van nieuwe technologie en andere ma-
nieren van werken: SMD technieken (solderen van componenten op printen), CD-i, DCC, zelf-
diagnose systemen, tracering van reparatiecijfers, remote diagnostics, teambuilding4 en oplos-
singsgericht werken. De apparatuur die in onderhoud is wordt steeds geavanceerder. Deze ver-
anderingen leiden aldus de experts tot specialisatie van service-technici per produktielijn en het 
ontstaan van produktgerichte reparatie units. Door invoering van een 'total quality system' is er 
een verandering van taakgericht naar oplossingsgericht werken, aldus een expert. Toch zijn de 
experts van mening dat ook van de service-technicus multifunctionaliteit wordt verlangd. Hij 
3
 Een acceptant of een schadecorrespondent is in ons empirisch onderzoek een afgestudeerde van de MEAO-C op-
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4
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moet zich snel interdisciplinaire kermis op gebieden als data-communicatie, meet- en regeltech-
niek, besturingstechniek, software (CAD, PLC programmeerkennis, Dbase, Lotus, WP) tele-
matica en telecommunicatie, energietechniek, mechanica etc. eigen kunnen maken. Hij moet 
kunnen communiceren over technische problemen met uiteenlopende (ook niet-technische) col-
lega's en met allerlei klanten. De pc is een stuk meet- en analysegereedschap dat de service-
technicus gebruikt als een diagnose- en programmeerapparaat. Met de laptop kan de eigen admi-
nistratie (rekeningen, verbruikt materiaal) worden bijgehouden en aan de arbeidsorganisatie 
worden gerapporteerd. Daarnaast worden de reparatiecijfers per service-technicus (werksnel-
heid) automatisch bijgehouden. Dit veroorzaakt onderlinge concurrentie tussen service-technici 
en zorgt bovendien voor extra belasting. De nieuwe technologie biedt meer mogelijkheden en de 
cliënt wenst die ook te benutten door maatwerk dat wordt ondersteund door een snelle efficiënte 
serviceverlening. Voor de service-technicus zijn klantgericht werken en commercieel inzicht te-
genwoordig even belangrijk als technische kennis, aldus de experts. Een service-technicus moet 
alles zo weten te organiseren dat de cliënt tevreden blijft en de kosten beheersbaar blijven. De 
service-technicus moet ook milieubewust met afval omgaan. De experts vertellen dat ze 
tegenwoordig hoger geschoolde medewerkers vragen voor functies in de servicesfeer, omdat er 
zowel op cognitief gebied als op het gebied van sociale vaardigheden meer van hen wordt 
geëist. 
Bovenstaande resultaten indiceren dezelfde trends als de resultaten uit het onderzoek van 
Tijdens (1989) in de bank branche, het onderzoek van Doorewaard & Huijgen (1985) en van 
Warmerdam & Van den Berg (1992) in de verzekeringsbranche en het onderzoek van Hövels & 
Van Dijk (1989) en Hövels & Vink (1991) in de industrie. 
5.1 .2 . Veranderingen op de arbeidsmarkt en de vraag naar sleutelkwalificaties 
Alle experts zijn het erover eens dat de bij het onderzoek betrokken sleutelkwalificaties belang-
rijker zijn geworden voor MBO abituriënten, maar dat vakkennis in dezelfde mate nodig is. 
We hebben gezien dat er zich aansluitingsproblemen kunnen voordoen tussen onderwijs- en ar-
beidsveld. Volgens de experts is er met name sprake van kwalificatieproblemen en sleutelkwa-
lificaties spelen hierin een grote rol5. 
Enkele MBO abituriënten uit de pilotstudy zijn van mening dat er ook sprake is van onderbenutting. 
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Personeelsvoorzieningsproblemen 
Onder personeelsvoorzieningsproblemen verstaan wij problemen waarmee een werkgever te 
maken krijgt wanneer er geen MBO abituriënten beschikbaar zijn voor het opvullen van een va-
cature. Voor de functie commercieel medewerker particulieren is er volgens de experts nauwe-
lijks sprake van te weinig aanbod van afgestudeerden. Slechts drie van de veertien experts af-
komstig uit het bankwezen geven een krappe arbeidsmarkt als knelpunt aan. Ditzelfde is het 
geval bij de personeelsvoorziening van de onderzochte verzekeringsmaatschappijen. Slechts één 
van de vier ondervraagde experts maakt melding van een krappe arbeidsmarkt. Dezelfde expert 
zegt dat de laatste twee jaar geen nieuwe MEAO abituriënten in een vast dienstverband zijn aan-
genomen, omdat het aantal banen binnen de maatschappij als gevolg van reorganisatie en auto-
matisering is afgenomen en men lege plaatsen door herplaatsing probeert op te vullen. De ex-
perts uit de industrie zijn minder optimistisch. De helft van de veertien experts zegt met perso-
neelsvoorzieningsproblemen te kampen als gevolg van krapte op de arbeidsmarkt. Daarnaast 
wordt gemeld dat MTS-E abituriënten niet altijd direct inzetbaar zijn en eerst bijgeschoold moe-
ten worden. Toch zijn de experts van mening dat er voor service-technici sprake is van een vak-
of beroepsdeelmarkt, een deelmarkt voor beroepskwalificaties die binnen uiteenlopende bedrij-
ven bruikbaar zijn. 
Kwalificatieproblemen 
Kwalificatieproblemen doen zich voor wanneer er op de arbeidsmarkt een discrepantie bestaat 
naar richting en niveau tussen aangeboden en gevraagde kwalificaties. 
Goede commerciële vaardigheden (een verkoopmentaliteit), sociale vaardigheden, klantgericht-
heid (adviesvaardigheden), kwaliteitsbewustzijn, representativiteit, flexibiliteit c.q. verande-
ringsbereidheid, zelfstandigheid, initiatief nemen, ambitie, affiniteit met automatisering en een 
grotere belasting aan kunnen, zijn de sleutelkwalificaties, die belangrijk zijn geworden zeggen 
de experts. De huidige commercieel medewerker particulieren (cmp) moet in toenemende mate 
juist over dit soort kwalificaties beschikken. Volgens de experts uit het bankwezen schieten de 
cmp's tekort in al deze sleutelkwalificaties. Maar ze kunnen wel zelfstandig werken. Ook qua 
kennis worden er hogere eisen gesteld, omdat de bank een zich steeds verder uitbreidend assor-
timent aan artikelen aanbiedt en deze bankprodukten bovendien veel ingewikkelder zijn dan 
vroeger. Om goed te kunnen blijven functioneren zal een cmp bereid moeten zijn gedurende zijn 
gehele loopbaan te blijven (bij)leren. Om door te stromen is nog meer inzet vereist. De experts 
spreken van 'education permanente'. Ze zijn van mening dat de huidige cmp's hiervoor vol-
doende zijn gemotiveerd. 
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Van een acceptant of schadecorrespondent wordt, aldus een expert uit het verzekeringswezen, 
verlangd dat hij over 'sociale intelligentie' beschikt, omdat de kwaliteit van het werk hoog moet 
zijn. Dat wil zeggen dat een acceptant of schadecorrespondent gevoelig is voor signalen en zich 
creatief en flexibel opstelt in de omgang met cliënten en collega's. Beheersing van gesprekstech-
niek en in staat zijn goed te luisteren vormen hiertoe een voorwaarde. Daarnaast is het absoluut 
noodzakelijk de eigen produkten zeer goed te kennen. Dezelfde expert merkt op dat verbetering 
van de efficiency van zijn medewerkers naast grote flexibliteit grote inzetbaarheid verlangt. 
De helft van de experts meldt dat de kwalificaties van de afgestudeerde MEAO-ers voldoende 
zijn om in hun verzekeringsmaatschappij aan de slag te gaan. De overige experts zijn van me-
ning dat hun 'persoonlijke eigenschappen' niet toereikend zijn om aan de eisen te voldoen die 
aan contact met klanten worden gesteld. Hiermee wordt met name gedoeld op communicatieve 
vaardigheden in telefonisch contact met klanten en in mindere mate op schriftelijke contact. Ook 
wordt een tekort gesignaleerd aan sleutelkwalificaties zoals abstract kunnen denken, probleem-
oplossen, besluitvaardigheid, initiatief nemen en creativiteit. De term flexibiliteit wordt door 
meerdere experts genoemd als een belangrijke kwalificatie. Dit wil zeggen dat van de medewer-
kers een grote inzetbaarheid wordt verwacht en daarnaast dat ze leergierig zijn en snel en effi-
ciënt informatie kunnen verwerken. 
Van de service-technicus 6wordt verwacht dat hij klantvriendelijk werkt en representatief is, 
want hij is het 'visitekaartje' van zijn bedrijf zeggen de experts. Sociale en communicatieve 
vaardigheden, representativiteit, commericeel inzicht, een brede technische kennis en multidis-
ciplinaire kennis, die in de praktijk snel kan worden toegepast, leerbereidheid en flexibiliteit zijn 
belangrijke kwalificaties geworden. Een service-technicus moet zowel uit technisch als uit com-
mercieel oogpunt (lage kosten) de beste oplossing zoeken, wanneer hij met een probleem (bij-
voorbeeld een storing) te maken krijgt. Daarvoor moet hij volgens de experts enerzijds goed op 
de hoogte zijn van de financieel-economische plaats van produkten en anderzijds abstract kun-
nen denken en planmatig en probleemoplossend kunnen werken. Om zo efficiënt mogelijk te 
kunnen werken moet een service-technicus precies weten waar zijn grenzen liggen en op welk 
moment hij hulp moet inroepen van derden (collega's of chef). Verder zijn instructievaardighe-
den belangrijk vertellen de experts. De service-technicus moet zo goed mogelijk de gebruiksmo-
gelijkheden van een apparaat overbrengen aan een vaak weinig technisch ingestelde cliënt. Dit is 
belangrijk omdat een groot aantal storingen veroorzaakt wordt door bedieningsfouten. Ook 
flexibele inzetbaarheid is een belangrijk punt geworden zeggen de experts. Veelal kan appara-
tuur alleen in het weekend of tijdens de feestdagen worden gerepareerd, onderhouden en/of 
geïnstalleerd. De service-technicus wordt geacht zich zo op te stellen dat dit geen problemen 
geeft. 
6
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De helft van de experts uit grote industriële arbeidsorganisaties (GB) en een kwart van de ex-
perts uit het midden- en klein bedrijf (MKB) heeft met kwalificatieproblemen te maken. De ser-
vice-technicus moet er volgens de experts aan wennen dat zijn werk niet alleen uit elektronika 
bestaat, hij beschikt over te weinig kennis van pc programmatuur (Lotus, WP, Dbase), heeft te 
weinig specifieke kennis (zoals: omgaan met technische schema's, storingzoeken, videotech-
nieken, kleurentechnieken, PLC programmeerkennis), heeft geen kennis van of ervaring met de 
omgang met klanten en beschikt ook over te weinig sociale en communicatieve vaardigheden. 
De service-technicus die net van de MBO komt, heeft verder een te gering schriftelijk uitdruk-
kingsvermogen, werkt niet zelfstandig genoeg, heeft te weinig inzicht in arbeidsorganisaties en 
is niet in staat snel storingen op te lossen als gevolg van een gebrek aan parate kennis op elek-
tro-gebied volgens de experts. 
Verdelingsproblemen 
Verdelingsproblemen doen zich voor wanneer een afgestudeerde MBO abituriënt geen baan 
vindt die zowel qua inhoud als qua beloning en status correspondeert met het bereikte oplei-
dingsniveau. Eén expert uit de banksector zegt dat het aanbod van goed opgeleiden groter is 
omdat er langer doorgestudeerd wordt. De kans op diploma-inflatie is hierdoor toegenomen. 
Verschillende experts zijn van mening dat er verdringing plaats vindt van MEAO abituriënten 
door HEAO abituriënten bij de opvulling van middenkaderfuncties. Eén expert is van mening 
dat het een nieuwe trend is bij MEAO abituriënten om alsnog een HEAO studie te doen om te 
kunnen doorgroeien. Een andere expert merkt aansluitend op dat in tegenstelling tot vroeger 
voor de functies van relatiebeheerder en rayonmanager het HBO-onderwijs als vooropleiding 
vereist is. 
De experts uit verzekeringsmaatschappijen echter zijn niet van mening dat er sprake is van ver-
dringing van MBO abituriënten door HBO abituriënten. Ze zeggen wel dat de minimum oplei-
dingseisen voor een acceptant of schadecorrespondent verhoogd zijn tot het MEAO niveau, om-
dat de complexiteit van het werk is toegenomen. 
Experts uit het industriële MKB zijn van mening dat er vooral verzwaring en verbreding van de 
taken van MTS-ers plaats vindt (regradatie) en dat MTS-ers LTS-ers verdringen in functies in 
de servicesfeer. Experts uit grote bedrijven zeggen dat er samengestelde functies ontstaan waar-
in dubbelgekwalificeerde MTS-E-ers (met TCK of Wtb) gevraagd worden, maar zij constateren 
nauwelijks verdringing van LTS-ers door MTS-ers. Eén expert is van mening dat de afstand 
tussen LTS-ers en MTS-ers groter wordt en het technisch middengebied verdwijnt. 
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Benuttingsproblemen 
Benuttingsproblemen doen zich voor wanneer er in de werksituatie een discrepantie is tussen de 
beschikbare kwalificaties en de vereiste kwalificaties. 
Eén expert van een bank vertelt dat MEAO-ers op een laag functieniveau beginnen en pas na 
enige jaren mogen doorstromen: "MEAO-ers ontbreekt het wel eens aan doorzettingsvermogen. 
Ze willen te snel doorgroeien. Ze zijn na één jaar al uitgekeken op hun instroomfunctie. Ze moe-
ten echter minstens twee jaar theoretische kennis opdoen en goed functioneren in deze functie 
om te kunnen doorstromen". Hij onderkent dit echter niet als een benuttingsprobleem. 
Twee van de vier geïnterviewde cmp's werkzaam bij een bank zijn van mening dat ze gedurende 
een periode te maken hebben gehad met onderbenutting. Alle twee zijn vrouwen. De één heeft 
gedurende 1 jaar en de ander heeft gedurende 3 jaar aan de kas gezeten. Beiden hebben zelf ini-
tiatief moeten nemen en veel moeite moeten doen om het management ervan te overtuigen dat ze 
hier niet voor zijn opgeleid en wel degelijk hogere aspiraties hadden. De geïnterviewde manne-
lijke cmp heeft nooit alleen aan de kas gezeten en zelf geen enkel initiatief hoeven te nemen om 
door te stromen. Bij binnenkomst werd gelijk een loopbaangesprek met hem gevoerd. 
Eén acceptant werkzaam in de binnendienst van een verzekeringsmaatschappij, die uitgebreid 
werd geïnterviewd, vertelt dat hij de eerste anderhalfjaar op de interne afdeling heeft gewerkt en 
daarna op de exteme afdeling. Op de interne afdeling leerde hij nieuwe risico's in te voeren in 
het computersysteem van de maatschappij, essentieel voor het werk op de externe afdeling, 
maar na een halfjaar had hij dit voldoende onder de knie om door te kunnen stromen naar de 
exteme afdeling waar het eigenlijke accepteren plaats vindt en het werk het niveau heeft waar-
voor hij is opgeleid. Hij is dan ook van mening dat hij een jaar lang beneden zijn niveau heeft 
gewerkt. Wel geeft hij aan dat de verzekeringsmaatschappij dit erkent en bezig is met nieuwe 
functieomschrijvingen om te lage inzet van werknemers in de toekomst te voorkomen. 
De experts uit de industrie geven geen onderbenutting aan. Eén service-technicus die in de pi-
lotstudy is geïnterviewd is niet zo zeer van mening dat hij beneden zijn kunnen werkt, maar wel 
dat er te weinig tijd en geld beschikbaar wordt gesteld om de cursussen te lopen die hij nodig 
heeft om zijn vakkennis bij te houden en verder te ontwikkelen. Uit de opmerking van de ex-
perts en de voor de pilot study geïnterviewde service-technici werkzaam in een startfunctie blijkt 
dat service-technici eerder overbenut worden dan onderbenut. Het zijn beslist geen randwerk-
nemers. Ze behoren tot het kemsegment van de werknemers van de arbeidsorganisaties waar ze 
bij in dienst zijn en de experts geven aan dat de service-technici op een beroepsdeelmarkt wer-
ken. Veelal, met name in de grote bedrijven, worden service-technici uitgebreid ingewerkt en 
regelmatig bijgeschoold enerzijds om hun praktische- en theoretische produktenkennis uit te 
breiden anderzijds om 'bij' te blijven in hun vak. In het MKB verloopt de bijscholing informe-
ler. De praktische kennis wordt met name opgedaan door een tijdje met een ervaren collega 'op 
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te trekken' en in gesprekken met collega's. De theoretische kennis wordt veelal zelfstandig uit 
boeken en tijdschriften opgepikt. 
Resumerend kunnen we stellen dat alleen de experts uit de industrie te maken hebben met per-
soneelsvoorzieningsproblemen. Met name MBO abituriënten werkzaam in een intredefunctie in 
het bank- of in het verzekeringswezen melden dat ze (tijdelijk) onderbenut zijn. Binnen de 
banksector lijkt op dit punt sprake van sexesegregatie. Door een expert uit de banksector wordt 
opgemerkt dat er mogelijk verdelingsproblemen zijn. In alle drie sectoren melden de experts 
kwalificatieproblemen betreffende MBO abituriënten werkzaam in een intredefunctie. De experts 
zijn van mening dat deze problemen zich toespitsen op lacunes in de sleutelkwalificaties waar-
over MBO abituriënten beschikken. 
Het belang van sleutelkwalificaties 
In alle drie onderzochte sectoren kregen de experts 25 geselecteerde sleutelkwalificaties voorge-
legd en is hen gevraagd het belang van de sleutelkwalificaties aan te geven voor de betreffende 
onderzochte intredefunctie. Het meeste belang wordt door de experts toegekend aan de categorie 
algemene persoonlijkheidskenmerken1. Er zijn accentverschillen tussen de meningen van de ex-
perts afkomstig uit de bank-, uit de verzekerings- en uit de industriële sector. In de industriële 
sector verwijzen de uitspraken van de experts naar accentverschillen tussen het midden- en 
kleinbedrijf, het MKB en het grootbedrijf, het GB. 
De sleutelkwalificaties zelfstandigheid, verantwoordelijkheid, nauwkeurigheid, sociale vaardig-
heden, kwaliteitsbewustzijn en bereidheid om verder te leren (de laatste m.u.v. het verzeke-
ringspanel) worden door de experts uit alle drie sectoren belangrijk gevonden (zie Tabel 5.18, 
Tabel 5.5, Tabel 5.6, Tabel 5.15). De experts zijn van mening dat deze kwalificatie-eisen 
voortvloeien uit de kenmerken van veranderende organisaties. Deze resultaten komen overeen 
met de kenmerken van veranderende organisaties die Warmerdam & Van den Berg (1992) naar 
7
 Voor bet empirisch onderzoek zijn de 25 geselecteerde sleutelkwalificaties ingedeeld in de categorieën-1. Kennis 
en cognitieve vaardigheden (abstract kunnen denken, planmatig kunnen denken, probleemoplossen, werkplanmn-
gen kunnen maken, kunnen omgaan met informatie, interdisciplinaire kennis), 2 Algemene persoonlijkheids-
kenmerken (zelfstandigheid, verantwoordelijkheidsgevoel, nauwkeurigheid, besluitvaardigheid, initiatief nemen, 
belastbaarheid, creativiteit), 3. Communicatieve vaardigheden (sociale vaardigheden, schriftelijk- en mondeling 
uitdrukkingsvermogen, talenkennis), 4. Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken (rekening houden 
met veiligheidsaspecten, matenaalgevoel, bereidheid om verder te leren, representativiteit, kwaliteitsbewustzijn, 
commercieel inzicht hebben, inzicht in de arbeidsorganisatie, een kritische instelling m b.L werk en eigen belan-
gen). Dit omdat de theoretische actualisering van sleutelkwalificaties nog niet geheel was uitgewerkt De homo-
geniteit van deze categorieën is achteraf empirisch vastgesteld met behulp van factor analyse van data over het 
gemiddelde belang dat de 53 experts toekennen aan de verschillende geselecteerde sleutelkwalificaties in de vragen-
lijst van de eerste Delphi-ronde (zie Bijlage 5 3). 
8
 Alle tabellen van hoofdstuk 5 zijn opgenomen in Bijlage 5.4 
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aanleiding van een empirisch onderzoek hebben geconstateerd. Enerzijds gaat het volgens de 
experts uit het empirisch onderzoek van deze studie om afplatting van organisaties en automati-
sering, waardoor MBO abituriënten meer verantwoordelijkheid moeten dragen en zelfstandiger 
en nauwkeuriger moeten werken. Anderzijds gaat het volgens de experts om het toegenomen 
belang van klantgericht werken, meer maatwerk en verhoogde kwaliteitseisen, waardoor MBO 
abituriënten over meer sociale vaardigheden en kwaliteitsgevoel moeten beschikken. Verder zijn 
de experts van mening dat verhoogde concurrentie en voortdurende technologische veranderin-
gen leiden tot voortdurende veranderingen in het werk van MBO abituriënten, waardoor het es-
sentieel is dat ze bereid en gemotiveerd zijn tijdens hun loopbaan te blijven leren om goed in hun 
werk te kunnen blijven functioneren. 
De experts uit het bank- en verzekeringswezen vinden de categorieën algemene persoonlijk-
heidskenmerken , communicatieve vaardigheden en aan het werk gerelateerde persoonlijkheids-
kenmerken en daarnaast probleemoplossen belangrijk (zie Tabel 5.1; Tabel 5.6) en experts uit 
de industrie hechten vooral waarde aan de categorieën kennis en cognitieve vaardigheden en 
algemene persoonlijkheidskenmerken. Daarnaast vinden ze de sleutelkwalificaties bereidheid 
om verder te leren, rekening houden met veiligheidsapecten, kwaliteitsbewustzijn en sociale 
vaardigheden belangrijk (zie Tabel 5.15). Service-technici moeten voor het zelfstandig oplossen 
van technische problemen over kennis en cognitieve vaardigheden en verantwoordelijkheidsge-
voel beschikken, altijd rekening houdend met veiligheidsaspecten en de kwaliteit van het pro-
dukt. Voor de contacten met cliënten en collega's is van belang dat ze over sociale vaardigheden 
beschikken, de werkbelasting aan kunnen en zonodig creatieve oplossingen kunnen bedenken. 
De experts uit banken en verzekeringsmaatschappijen leggen verschillende accenten. Experts uit 
banken hechten meer waarde aan representativiteit, bereidheid om verder te leren, rekening 
houden met veiligheidsaspecten, belastbaarheid en om kunnen gaan met informatie. Voor cmp's 
is het van belang er representatief uit te zien en in staat te zijn onder druk te werken omdat er 
veel rechtstreeks contact is met cliënten tijdens advieswerk en aan de balie en deze cliënten snel 
geholpen wensen te worden. Hiertoe moet snel en efficiënt met informatie omgegaan kunnen 
worden en moeten er regelmatig cursussen worden gevolgd met name om alle bankprodukten te 
leren kennen en om op de hoogte te worden gehouden van de ontwikkeling van nieuwe bank-
produkten. Daarnaast moeten er cursussen worden gevolgd waarin het contact met de cliënt 
centraal staat. Experts uit verzekeringsmaatschappijen hechten meer waarde aan probleemoplos-
sen, besluitvaardigheid, initiatief nemen en aan schriftelijk uitdrukkingsvermogen. Acceptanten 
en schadecorrespondenten hebben minder vaak rechtstreeks contact met klanten, ze telefoneren 
of corresponderen meestal met hen. Het zelfstandig afhandelen van acceptaties en schadedos-
siers vraagt wel besluitvaardigheid en initiatief nemen. Ze werken in het algemeen zelfstandiger 
dan cmp's. 
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We hebben aanwijzingen gevonden voor accentverschillen tussen de meningen van experts af-
komstig uit het GB en uit het MKB uit de industriële sector (zie Tabel 5.15 en Bijlage 5.4). 
Experts uit het GB vinden een groter aantal sleutelkwalificaties belangrijk (zoals abstract den-
ken, besluitvaardigheid, belastbaarheid en creativiteit) en ze lijken meer waarde te hechten aan 
sleutelkwalificaties. 
De experts uit alle drie sectoren zeggen dat ze belangrijke sleutelkwalificaties ook als se-
lectiecriteria hanteren bij sollicitaties (vergelijk Tabel 5.1 met Tabel 5.2 en Tabel 5.7; vergelijk 
Tabel 5.15 met Tabel 5.16). Wij vatten dit op als een aanwijzing dat binnen arbeidsorganisaties 
inderdaad de door Warmerdam & Van den Berg (1986) beschreven opleidingsstrategie wordt 
gehanteerd en dat het MBO-diploma wordt gebruikt als 'screening device' voor sleutelkwalifi-
caties waarover in de toekomstige loopbaan beschikt moet worden. Wij hebben het vermoeden 
dat dit ook de grotere aandacht voor sleutelkwalificaties in het GB verklaart, omdat daar de op-
leidingsmogelijkheden over het algemeen uitgebreider zijn dan in het MKB. 
De experts uit het MEAO onderwijs kennen evenveel belang toe aan de door het experts uit het 
bedrijfsleven belangrijk gevonden sleutelkwalificaties. Ze noemen zelfs een groter aantal 
sleutelkwalificaties belangrijk (vergelijk Tabel 5.1 en Tabel 5.6 met Tabel 5.5). Toch vinden 
experts uit het bank- en verzekeringswezen dat er aan meer dan een dozijn van de voorgelegde 
sleutelkwalificaties meer aandacht besteed zou moeten worden in het MEAO onderwijs (zie 
Tabel 5.3 en Tabel 5.9). De nadruk ligt hierbij op de categorieën communicatieve vaardigheden 
en algemene persoonlijkheidskenmerken (met name op zelfstandigheid, verantwoordelijkheid, 
besluitvaardigheid en initiatief nemen) en op planmatig denken, probleemoplossen en kwali-
teitsbewustzijn. De toegenomen kwaliteitseisen die gesteld worden aan het werk van de MBO 
abituriënten in het bank- en verzekeringswezen komen hierin duidelijk naar voren. Er wordt 
dienstverlening van een hoge kwaliteit vereist terwijl het werk uitgebreider en complexer is en 
de cliënten veeleisender en kritischer zijn geworden. Als gevolg hiervan zijn er vaker proble-
men, die efficiënt moeten worden aangepakt. Er is een zeer opvallende discrepantie tussen het 
MDlaLsleutelkwalificaties waaraan de experts uit het MTS onderwijs en de experts uit de indus-
triële bedrijven belang toekennen (vergelijk Tabel 5.19 met Tabel 5.15). De experts uit het MTS 
onderwijs kennen aan een veel kleiner aantal sleutelkwalificaties belang toe. De experts uit de 
industriële bedrijven zijn van mening dat aan de volgende tien sleutelkwalificaties meer aandacht 
besteed zou moeten worden in het MTS onderwijs: probleemoplossen, planmatig denken, om-
gaan met informatie, verantwoordelijkheid, nauwkeurigheid, zelfstandigheid, initiatief nemen, 
representativiteit, kwaliteitsbewustzijn en commercieel inzicht (zie Tabel 5.17). Dit zijn sleu-
telkwalificaties die enerzijds nauw samenhangen met de technische kant van het signaleren en 
oplossen van storingen en anderzijds met de commerciële kant. Verantwoordelijkheid en initia-
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tief nemen worden door de experts genoemd als belangrijke persoonlijkheidsaspecten voor het 
oplossen en snel afwerken van storingen. 
5.2 Operationalisatie van sleutelkwalificaties voor de MTS-E abituriënt en 
voor de MEAO-C abituriënt 
5.2.1 De omschrijving van de sleutelkwalificaties en de Delphi-methode 
De belangrijkste sleutelkwalificaties voor de onderzochte MTS-E en MEAO-C abituriënten 
werkzaam in de servicesfeer of in het bank- of verzekeringswezen zijn geoperationaliseerd (zie 
paragraaf 4.4.1 in hoofdstuk 4) en in de eerste Delphi-ronde als onderdeel van een vragenlijst 
voorgelegd aan experts uit het onderwijs en het arbeidsveld. Vervolgens zijn vertegenwoordi-
gers van beide groepen tijdens een conferentie, de tweede Delphi-ronde, na uitgebreide discus-
sie tot consensus gekomen over de definitieve formulering van deze sleutelkwalificaties. De 
uiteindelijke inhoudelijke beschrijving van de sleutelkwalificaties voor een MTS-E abituriënt 
werkzaam als een service-technicus in een intredefunctie enerzijds en voor een MEAO-C abitu-
riënt werkzaam als een commercieel medewerker particulieren bij een bank of als een acceptant 
of schadecorrespondent bij een verzekeringsmaatschappij of tussenpersoon anderzijds, is dus 
het resultaat van een procedure waaraan beginnende beroepsbeoefenaren, experts uit het ar-
beidsveld en uit het onderwijsveld en de onderzoeker hebben meegewerkt (zie Bijlage 5.6a en 
5.6b). 
5.2 .2 . De omschrijving van de sleutelkwalificaties voor de MTS-E abituriënt 
en de MEAO-C abituriënt met elkaar vergeleken 
Wanneer we de algemene omschrijvingen van dezelfde sleutelkwalificatie voor de MTS-E op-
leiding en de MEAO-C opleiding met elkaar vergelijken dan valt op dat het soms gaat om een 
verschillende betekenis die aan nominaal identiek omschreven sleutelkwalificaties wordt toege-
kend en soms slechts om accentverschillen. Zo is duidelijk van accentverschillen sprake in het 
geval van sociale vaardigheden. In het geval van initiatief nemen, problemen oplossen, com-
mercieel inzicht, mondeling uitdrukkingsvermogen, talenkennis loopt de omschrijving voor de 
MTS-E en de MEAO-C abituriënt sterk uiteen, hetgeen te maken heeft met het feit dat de ge-
noemde sleutelkwalificaties verweven zijn met duidelijk verschillende contexten i.e. beroepsin-
houden. In onderstaande voorbeelden illustreren we dit. In voorbeeld b heeft initiatief nemen 
voor een MTS-E abituriënt werkzaam bij een bank te maken met cross-selling en voor een 
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MTS-E abituriënt werkzaam als service-technicus met het oplossen van een storing. Een derge-
lijk verschil speelt ook bij het oplossen van problemen in voorbeeld с De MEAO-C abituriënt 
heeft te maken met problemen die zich voordoen bij de verkoop van bankprodukten of polissen 
en daarnaast heeft hij direct contact met cliënten. De MTS-E abituriënt heeft te maken met pro-
blemen die zich voordoen bij het oplossen van storingen, onderhoud etc. en daarnaast gaat hij 
om met cliënten. In voorbeeld d komt heel duidelijk naar voren dat voor de MEAO-C abituriënt 
bij commercieel inzicht de nadruk ligt op het verkopen van bankprodukten of polissen. Voor de 
MTS-E abituriënt ligt hier de nadruk op iets heel anders, het kostenaspect bij het oplossen van 
storingen. In voorbeeld e is mondeling uitdrukkingsvermogen voor de MEAO-C abituriënt ge-
differentieerd in het kunnen voeren van allerlei soorten gesprekken, terwijl het voor de MTS-E 
abituriënt wel belangrijk is maar het accent meer ligt op het overbrengen van technische kennis 
op bijvoorbeeld niet-technische klanten of op het geven van instructievaardigheden etc. en daar-
naast op het maken van afspraken. Voor de MTS-E abituriënt is een verkoopgesprek bijvoor-
beeld in de meeste bedrijven niet aan de orde. Een dergelijk wens van een cliënt geeft hij door 
aan de verkoopafdeling. In voorbeeld f gaat het voor de MEAO-C abituriënt bij talenkennis om 
gespreksvaardigheid en voor de MTS-E abituriënt om leesvaardigheid. 
Voorbeeld a. 
Voor een MEAO-C abituriënt is de sleutelkwalificatie sociale vaardigheden 'omschreven als: 
"Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om op evenwichtige wijze om te gaan met de 
persoonlijke belangen van cliënten, collega's, het eigen bedrijf en van zichzelf'. 
Voor een MTS-E abituriënt is de sleutelkwalificatie sociale vaardigheden omschreven als: "Een 
technicus is in staat om te gaan met mensen en steeds opnieuw het juiste evenwicht te vinden 
tussen de belangen van de klant, zijn bedrijf en zijn eigen belangen. En hij is zich ervan bewust 
dat hij optreedt als vertegenwoordiger van zijn bedrijf'. 
Voorbeeld t>, 
Voor een MEAO-C abituriënt is de sleutelkwalificatie initiatief nemen™ omschreven als: "Een 
beginnend beroepsbeoefenaar is in staat binnen zijn bevoegdheden uit zichzelf iets (nieuws) aan 
te pakken en commerciële mogelijkheden te benutten" (cross-selling). 
Voor een MTS-E abituriënt is de sleutelkwalificatie initiatief nemen omschreven als: "Een 
technicus is in staat uit zichzelf iets nieuws aan te pakken"(extra hulp inroepen bij een storing; in 
aktie komen wanneer extra scholing nodig is). 
Voor uitgebreide voorbeelden van sociale vaardigheden voor de MEAO-C abituriënt zie Bijlage 5 6a: nr 13. 
Voor uitgebreide voorbeelden van sociale vaardigheden voor de MTS-E abituriënt zie Bijlage 5.6b: nr 15. 
0
 Voor uitgebreide voorbeelden van initiatief nemen voor de MEAO-C abituriënt zie Bijlage 5 6a· nr 8. 
Voor uitgebreide voorbeelden van initiatief nemen voor de MTS-E abituriënt zie Bijlage 5 6b: nr 10. 
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Voorbeeld с. 
Voor een MEAO-C abituriënt is de sleutelkwalificatie problemen oplossen11 omschreven als: 
"Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om te gaan met de door hem gesignaleerde 
problemen binnen zijn verantwoordelijkheidsgebied zonodig in overleg met anderen". Vaktech-
nische problemen: Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om te gaan met vaktechnische 
problemen binnen zijn verantwoordelijkheidsgebied, zonodig in overleg met zijn chef en/of 
door het inschakelen van een specialist. Relationele problemen: Een beginnend beroepsbeoe-
fenaar is in staat wanneer zich problemen in relaties met anderen voordoen te beoordelen of hij 
deze zelf kan oplossen of dat een specialist of de chef moet worden ingeschakeld. 
Voor een MTS-E abituriënt is de sleutelkwalificatie problemen oplossen omschreven als: "Een 
technicus is in staat om door hem zelf of anderen gesignaleerde problemen efficiënt te analyse-
ren en op te lossen". Vaktechnische problemen: Een technicus is in staat een storing systema-
tisch te analyseren, vervolgens op te lossen en door ervaring te leren. Zonodig roept hij specia-
listische hulp in. Relationele problemen: Een technicus is in staat om te gaan met collega's, lei-
ding en met klanten en klantgericht te denken. 
Voorbeeld d. 
Voor een MEAO-C abituriënt is de sleutelkwalificatie commercieel inzicht hebben^ omschre-
ven als: "Een beginnend beroepsbeoefenaar beschikt over de kennis en vaardigheden om stan-
daard bank- of verzekeringsprodukten op zodanige wijze te verkopen, dat de cliënt het gevoel 
heen, dat hij persoonlijk is bediend". 
Voor een MTS-E abituriënt is de sleutelkwalificatie commercieel gevoel omschreven als: "Een 
technicus is in staat in zijn werk rekening te houden met het kostenaspect". 
Verbeeld e, 
Voor een MEAO-C abituriënt is de sleutelkwalificatie mondeling uitdrukkingsvermogen13 om-
schreven als: "Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat m.b.t. standaardprodukten, al dan 
niet telefonisch, verschillende soorten gesprekken (informatief gesprek, adviesgesprek, ver-
koopgesprek, klachtengesprek) te voeren met cliënten en daarnaast in (werk)overlegsituaties en 
groepsgesprekken actief te participeren". 
Voor een MTS-E abituriënt is de sleutelkwalificatie mondeling uitdrukkingsvermogen omschre-
ven als: "Een technicus is in staat helder en duidelijk (over techniek) te communiceren met 
klanten en collega's". 
1
 ' Voor uitgebreide voorbeelden van problemen oplossen voor de MEAO-C abituriënt zie Bijlage 5 6a. nr 1. 
Voor uitgebreide voorbeelden van Problemen oplossen voor de MTS-E abituriënt zie Bijlage S 6b 2. nr 3. 
12
 Voor uitgebreide voorbeelden van commercieel inzicht hebben voor de MEAO-C abituriënt zie Bijlage S 6a. 
nrl2 
Voor uitgebreide voorbeelden van commercieel gevoel voor de MTS-E abituriënt zie Bijlage 5.6b nr 21. 
13
 Voor uitgebreide voorbeelden van mondeling uitdrukkingsvermogen voor de MEAO-C abituriënt zie Bijlage 
5.6a: nr 15. 
Voor uitgebreide voorbeelden van mondeling uitdrukkingsvermogen voor de MTS-E abituriënt zie Bijlage 
5 6b. nr 20. 
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Voorbeeld f. 
Voor een MEAO-C abituriënt is de sleutelkwalificatie talenkennis1* omschreven als: "Een 
beginnend beroepsbeoefenaar is in staat (eenvoudige) gesprekken in twee moderne vreemde 
talen (Engels en Duits) te voeren en te volgen en weet wie binnen zijn bedrijf over voldoende 
kennis beschikt om zaken met buitenlandse bezoekers te doen". 
Voor een MTS-E abituriënt is de sleutelkwalificatie talenkennis omschreven als: "Een technicus 
beheerst Engels en/of Duits in voldoende mate om schriftelijk materiaal op zijn vakgebied te 
kunnen lezen". 
Als antwoord op de tweede vraagstelling kan geformuleerd worden dat: sleutelkwalificaties 
voor de verschillende afstudeerrichtingen inhoudelijk nogal van elkaar Ыцкеп te verschillen. De 
implicaties hiervan zullen we in de conclusies uitdiepen. 
5.3 De rol van het middelbaar beroepsonderwijs in het verwerven van sleu­
telkwalificaties 
Ruim 90% van alle experts afkomstig uit het bedrijfsleven is van mening dat het MBO breed 
moet opleiden en haar leerlingen sleutelkwalificaties aanleren. Er zijn hierover geen menings­
verschillen tussen de bank-, de verzekerings- en de industriële sector en tot onze grote verras-
sing evenmin tussen het GB en het MKB. Het wordt door de experts uit het bedrijfsleven vol-
doende geacht dat het MBO algemene basiskennis aanleert en dat tijdens de beroepsloopbaan 
wordt geleerd met specifieke technieken en apparatuur om te gaan. 
De experts uit het bedrijfsleven zijn het met de experts uit het onderwijs eens dat integratie van 
vakken en het werken op het MBO met moderne leermiddelen hiervoor noodzakelijk is. Verder 
wordt door de experts uit het onderwijs een goede bijscholing, veranderingen in of toevoegin-
gen van vakken of afstudeerrichtingen en intensieve contacten met het bedrijfsleven noodzake-
lijk geacht. Zo'n 75% van de experts uit het bedrijfsleven is het er mee eens dat de directe sa-
menwerking tussen het MBO en het bedrijfsleven de aansluiting tussen onderwijs en arbeid 
verbetert. Met name docentenstages worden hiertoe positief beoordeeld. De meeste bestaande 
contacten vinden plaats rond stages melden de experts. Andere bestaande vormen van direct 
contact tussen onderwijs en bedrijfsleven zijn: deelname aan een leerplancommissie; contracton-
derwijs; toepassing van nieuwe lesprogramma's van de VMTS15 op school; contact met het be-
drijfsleven i.v.m. apparatuur; een vertegenwoordiging van het bedrijfsleven in schoolbesturen. 
1 4
 Voor uitgebreide voorbeelden van talenkennis voor de MEAO-C abituriënt zie Bijlage 5.6a: nr 16. 
Voor uitgebreide voorbeelden van talenkennis voor de MTS-E abituriënt zie Bijlage 5.6b: nr 19. 
15
 Inmiddels opgegaan in de VBVE. 
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Slechts 33% van de experts uit de industrie en 36% van de experts uit het bank-en verzeke-
ringswezen zijn van mening dat het MBO te weinig op de markt is gericht Toch is 72% van de 
experts uit de industrie en 57% van de experts uit het bank- en verzekeringswezen van mening 
dat docenten te weinig op de hoogte zijn van de eisen die het bedrijfsleven stelt Eén van de ex-
perts uit het (MTS) onderwijspanel brengt hier tegenin· "Bedrijven zelf passen zich te weinig 
aan aan het aanbod (van leerlingen) en doen te weinig aan 'permanente educatie' De overheid 
wacht af en stelt te krappe middelen ter beschikking (voor nascholing van docenten, outillage en 
inventaris), die kunnen leiden tot veranderingen". 
De taakverdeling tussen het MBO en het werkveld bu het verwerven van sleutelkwalificaties 
Zowel de experts uit de onderwijs- als de arbeidspanels is in de vragenlijst van de eerste Delphi 
ronde gevraagd waar sleutelkwalificaties het beste kunnen worden verworven tijdens de ge-
zinssocialisaüe, op school (de theorie- en de praktijkcomponent van het MBO) of na de school-
loopbaan (on the job of in cursussen) De vraag is met andere woorden "Wat is volgens de ex-
perts de taakverdeling van het MBO en het werkveld bij het verwerven van sleutelkwalifica-
ties'1" Uit de gegevens blijkt dat zowel de experts uit het onderwijsveld als uit het arbeidsveld 
het MBO een belangrijke rol toekennen bij het verwerven van sleutelkwalificaties (zie 
Staafdiagrammen 5 1/5 1016) Daarbij valt op dat meer experts uit het onderwijs- dan uit het ar-
beidsveld hun voorkeur uitspreken voor het verwerven van sleutelkwalificaties in het MBO. 
16
 Deze staafdiagrammen stellen het gemiddelde antwoord per panel experts in procenten voor dat in de vragen-
lijst van de eerste Delphi-ronde is gegeven op de vraag 'Waar kunnen sleutelkwalificaties het beste worden ver-
worven7" Omdat het steeds om 25 sleutelkwalificaties ging zijn er twee staafdiagrammen gemaakt per panel 
staafdiagram S 1 en S 3 het industnepanel, staafdiagram S 2 en S 4 het onderwijspanel betreffende de MTS-E 
opleiding, staafdiagram S S en S 7 het bankpanel, staafdiagram S 9 en S 10 het verzekenngspanel, staafdiagram 
5 6 en 5 8 het onderwijspanel betreffende de MEAO-C-opleidmg 
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Staafdiagram 5.8: Onderwijspanel MEAO-C 
Waar kunnen sleutelkwalificaties het beste worden verworven? 
Uit de staafdiagrammen 5.1/5.10 blijkt dat de panels (ondanks een aantal meningsverschillen 
vinden dat ongeveer de helft van de 25 door ons geselecteerde sleutelkwalificaties het beste in 
het MEAO en op de MTS kunnen worden verworven. Bijvoorbeeld: initiatief nemen (met name 
het bank-, verzekerings en MEAO-C panel), nauwkeurigheid, zelfstandigheid (met name het 
MEAO-C panel), andere vakken (interdisciplinaire kennis), kunnen omgaan met informatie, 
probleemoplossen, planmatig denken, een kritische instelling met betrekking tot werk en eigen 
belangen, inzicht in de arbeidsorganisatie, talenkennis, schriftelijk en mondeling uitdrukkings-
vermogen, kwaliteitsbewustzijn en materiaalgevoel. 
De experts zeggen dat na school, tijdens en naast het werk met name de sleutelkwalificaties: 
belastbaarheid, besluitvaardigheid, een kritische instelling met betrekking tot werk en eigen be-
langen, inzicht in de arbeidsorganisatie, representativiteit, commercieel inzicht, werkplanningen 
maken, rekening houden met veiligheidsaspecten en bereidheid te leren, het beste kunnen wor-
den verworven. De experts melden dat voor het verwerven van enkele sleutelkwalificaties zoals 
creativiteit, verantwoordelijkheid, zelfstandigheid, abstract denken, representativiteit, bereidheid 
tot leren en sociale vaardigheden de voorschoolse gezinssocialisatie een cruciale rol speelt. Op 
grond van de gegevens uit de vragenlijsten leken er meningsverschillen te bestaan tussen ex-
perts uit de onderwijs- en arbeidspanels. Op deze meningsverschillen werd in de werkconferen-
ties uitvoerig in gegaan. 
Discussie over de meningsverschillen tussen het onderwijs- en arbeidspanel op de 
werkconferentie 
De werkconferenties vormden het ontmoetingspunt van een aantal experts uit de arbeidspanels 
en uit de onderwij spanels. In de éne werkconferentie discussieerden experts uit het bank- en 
verzekeringswezen met experts uit het MEAO onderwijs. In de andere werkconferentie wissel-
den experts uit de industriële sector van mening met experts uit het MTS onderwijs. Onder an-
dere stond de beantwoording ter discussie van de reeds genoemde vraag uit de vragenlijst: 
'waar kunnen sleutelkwalificaties het beste worden verworven'. Met de werkconferenties werd 
onder andere beoogd met betrekking tot voornoemde vraag de onderliggende argumenten te 
achterhalen die ten grondslag lagen aan de meningsverschillen tussen experts uit het onderwijs-
en arbeidsveld. De belangrijkste argumenten die door de experts tijdens de werkconferenties 
werden aangevoerd zijn per sleutelkwalificatie weergegeven in Bijlage 5.7. Tijdens de werk-
conferenties bleken de talloze meningsverschillen tussen de experts uit het onderwijs- en ar-
beidsveld over de plaats waar de verschillende sleutelkwalificaties uit de categorieën 'algemene 
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persoonlijkheidskenmerken'17 en 'aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken'18 het 
beste kunnen worden verworven voor een groot deel terug te voeren te zijn op de wijze waarop 
de vraag was gesteld De experts konden als antwoord slechts één beste plaats aangeven om 
deze sleutelkwalificaties te verwerven. En als ze van mening waren dat er eigenlijk meerdere 
plaatsen van toepassing waren kozen ze meestal voor de plaats die ze uit ervaring het beste ken-
den Als gevolg daarvan kozen experts uit het onderwijs onder deze omstandigheden voor de 
school en experts uit het arbeidsveld voor (naast) het werk als beste plaats om sleutelkwalifica-
ties te verwerven. Ook bleken meningsverschillen tussen onderwijs- en arbeidsveld over de 
(on)mogehjkheid om sommige sleutelkwalificaties op school te verwerven snel te verdwijnen 
op het moment dat experts uit het arbeidsveld duidelijke voorbeelden gaven van een invulling 
van bijvoorbeeld sociale vaardigheden, die voor de school praktisch hanteerbaar is. Op de 
werkconferenties bleek verder dat de experts er in het algemeen van uitgaan dat de basis van de 
sleutelkwalificaties uit de categorieën 'algemene persoonlijkheidskenmerken' en 'aan het werk 
gerelateerde persoonlijkheidskenmerken' maar gedeeltelijk op school en/of tijdens de gezmsso-
ciahsaüe wordt gelegd en dat ze pas later in de loopbaan tijdens en naast het werk tot ontwikke-
ling komen 
Cognitieve vaardigheden en communicatieve vaardigheden 
Wij vroegen ons af of er enige samenhang bestaat tussen de plaats die de experts geschikt noe-
men voor het verwerven van de verschillende sleutelkwalificaties en de aard van deze sleu-
telkwalificaties Hiervoor vonden we mderdaad aanwijzingen 
Volgens de 53 experts, die deelnamen aan de Delphi, is het MBO (de theorie- en de praktijk-
component) de aangewezen plaats om sleutelkwalificaties uit de categorie kennis en cognitieve 
vaardigheden en uit de categone communicatieve vaardigheden te verwerven Opvallend is dat 
het daarbij vooral gaat om sleutelkwalificaties die geheel of gedeeltelijk gerelateerd zijn aan theo-
retische inhoudelijke kennis (talenkennis, interdisciplinaire kennis voor een MTS-er) of aan 
cognitie (abstract denken, plannen, probleemoplossen of omgaan met en interpreteren en analy-
seren van informatie) Dat zowel het onderwijs- als het arbeidspanel het er over eens zijn dat een 
sleutelkwalificaties het beste op school verworven kan worden wil overigens met zeggen dat dit 
zonder meer mogelijk is Een aardig voorbeeld hiervan vormt de discussie rond probleemoplos-
17
 Dit zijn zelfstandigheid, verantwoordelijkheid, nauwkeurigheid, besluitvaardigheid, initiatief nemen, belast-
baarheid, creativiteit. 
18
 Dit zijn matenaalgevoel, rekening houden met veiligheidsaspecten, bereidheid om verder te leren, representati-
viteit, kwaliteitsbewustzijn, commercieel inzicht hebben, inzicht in de arbeidsorganisatie, een kritische instelling 
met betrekking tot werk en eigen belangen 
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sen (omdat het hier de werkconferentie industrie/MTS-E betrof werd hier bedoeld: storingzoe-
ken). De experts zijn allen van mening dat de school in ieder geval de aangewezen plaats is om 
voor deze sleutelkwalificatie een stevige basis te leggen. Experts uit het MTS-E onderwijs wer-
pen hier echter tegenin dat er een tekort aan leerstof is op dit gebied. Experts uit het bedrijfsle-
ven bieden als reactie hierop aan een cursus systematisch storingzoeken, die gebaseerd is op het 
gezamenlijk oplossen van problemen van technici op basis van cases uit te wisselen. 
Over de beste plaats om sociale vaardigheden en mondeling uitdrukkingsvermogen te verwer-
ven verschillen de experts fundamenteel van mening. De experts uit het MEAO onderwijs zien 
het uitdrukkelijk wèl als taak van de school om de leerlingen sociale vaardigheden aan te leren. 
Zij wijzen hierbij ook op de stage. Het bedrijfsleven is daar nu nog niet tevreden over en wijst 
daarnaast op de noodzaak van verdere professionalisering van docenten. Een expert uit het ver-
zekeringswezen zegt: "We merken dat beginnende beroepsbeoefenaars geen idee hebben hoe de 
zaken binnen een maatschappij lopen. Hoe komen contacten tot stand en hoe onderhoud je con-
tacten, wanneer wordt iemand kwaad en welke dingen kan je wel en welke dingen kan je niet 
zeggen. Het normale zakenverkeer kennen ze niet. Omgangsvormen binnen een bedrijf, datje 
vriendelijk kan zijn en toch commercieel. Datje zo ook dingen kan afwijzen. Docenten weten 
hier ook niet veel van". Wat betreft mondeling uitdrukkingsvermogen zijn de experts uit het 
MEAO-C panel het helemaal eens met de experts uit het bedrijfsleven dat leerlingen in staat 
moeten zijn een produkt uit te leggen en de voor en nadelen ervan duidelijk toe te lichten. In de 
praktijk komt het er door tijdgebrek echter op neer dat docenten te weinig toekomen aan het trai-
nen van dit soort vaardigheden en dat voor het gebrek aan mondeling uitdrukkingsvermogen 
binnen het bedrijfsleven wordt gecompenseerd met specialistische cursussen. De experts uit het 
MTS onderwijs vinden dat hun leerlingen over sociale vaardigheden moeten beschikken als zij 
op de MTS komen. De school kan hier volgens hen verder weinig in doen. Experts uit het in-
dustriepanel kennen de MTS wèl een rol toe. Uit de discussie op de werkconferentie van de in-
dustrie komt duidelijk naar voren dat experts uit de industrie ervoor pleiten om voor het werk 
benodigde sociale vaardigheden zoals jezelf kunnen presenteren op een vergadering, een eigen 
mening kunnen formuleren, een stuk techniek kunnen presenteren en -zéér belangrijk- in staat 
zijn op adequate wijze om te gaan met cliënten op de MTS te verwerven. In het bedrijfsleven 
kan dan op deze -basale en voor het werk benodigde- sociale vaardigheden worden voortge-
bouwd met aanvullende cursussen. 
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Algemene persoonlijkheidskenmerken en aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
Algemene persoonlijkheidskenmerken 
Uit de vragenlijst en uit de discussie op de werkconferenties komt naar voren dat de stage door 
de 53 experts met name voor het verwerven van de sleutelkwalificaties: kunnen omgaan met in-
formatie; zelfstandigheid, verantwoordelijkheidsgevoel, besluitvaardigheid, initiatief nemen en 
belastbaarheid, geschikt wordt geacht. Leren tijdens het werk is volgens de experts met name 
geschikt voor het verwerven van de sleutelkwalificaties: besluitvaardigheid, initiatief nemen, 
belastbaarheid van de categorie algemene persoonlijkheidskenmerken (zie Staafdiagram 5.1/ 
5.10). Ons inziens nemen we dit patroon waar omdat het gaat over sleutelkwalificaties waarop 
in het MBO weinig aanspraak wordt gemaakt. Wanneer dit wel het geval is, is dit in een andere 
betekenis dan binnen de werksituatie. Wanneer er op school aanspraak wordt gemaakt op be-
sluitvaardigheid zal het nooit gaan om een beslissing, die indien onjuist, het verlies van flinke 
sommen geld of het verlies van een klant voor het bedrijf waarbij men in dienst is kan beteke-
nen. De enige plaats waar deze sleutelkwalificaties verworven kunnen worden is de werksituatie 
zelf, al dan niet in de vorm van een stage. Over de sleutelkwalificatie zelfstandigheid merkt een 
expert uit het onderwij spanel (MEAO) bijvoorbeeld op: "Wij constateren na de stage dat leerlin-
gen veel zelfstandiger zijn geworden". Een expert uit het arbeidspanel merkt op: "Men komt bij 
ons (een bank) in een situatie dat die zelfstandigheid wel in bevoegdheden zit en die zelfstandig-
heid kan worden ontwikkeld, maar de basis moet wel aanwezig zijn [...]. Je kan bij ons vrij 
snel zien wie er zelfstandig is en dat moetje stimuleren". Een expert uit de industrie zegt hier-
over: "iemand die begint groeit naar zelfstandigheid en die bevorder je denk ik ook [...] Je sti-
muleert dat daar waar je het zelf in de gaten hebt. De één groeit verder dan de ander". Een uit-
zondering vormt de sleutelkwalificatie nauwkeurigheid. Alle experts bleken op de werkconfe-
renties van mening dat de school voor het verwerven van nauwkeurigheid geschikt en verant-
woordelijk is. 
De sleutelkwalificaties verantwoordelijkheidsgevoel en creativiteit worden door de experts 
voorgesteld als aan- of afwezige karaktertrekken, die op school en tijdens het werk verder 
gestimuleerd moeten worden. In de discussie rond het stimuleren van creativiteit in het bankwe-
zen wordt door één van de experts opgemerkt dat de mate waarin creativiteit gestimuleerd wordt 
zeer afhankelijk is van de ideeën van het plaatselijke management van een bankfiliaal. 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
Voor het verwerven van de sleutelkwalificaties bereidheid om verder te leren, representativiteit 
en een kritische instelling met betrekking tot werk, en eigen belangen achten de experts de 
school de meest geschikte locatie (zie Staafdiagrammen 5.1/5.10). Verdere ontwikkeling van 
deze sleutelkwalificaties moet op het werk plaats vinden, zo bleek op de werkconferenties. Ons 
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inziens behoren representativiteit en een kritische instelling hebben tot de pedagogische taak van 
het MBO. 
Kwaliteitsbewustzijn, commercieel inzicht en inzicht in de arbeidsorganisatie zijn sleutelkwalifi-
caties die in het MBO kunnen worden verworven en tijdens het werk verder ontwikkeld moeten 
worden, aldus luidde de eindconclusie van de discussie van de experts over de taakverdeling 
tussen school en bedrijf. Beide hebben hierin een gelijk aandeel. Het zijn sleutelkwalificaties 
waarvan de theoretische ondergrond in het MBO kan worden verworven, maar die de praktijk 
van het bedrijfsleven nodig hebben om tot ontwikkeling te komen. Ten aanzien van het verwer-
ven van rekening houden met veiligheidsaspecten is er een verschil tussen de schooltypes. De 
experts uit de bank- en verzekeringssector zijn het met de experts uit het MEAO onderwijs eens 
dat deze sleutelkwalificatie het beste na school verworven kan worden en de experts uit de in-
dustriële sector en de onderwijskundigen van de MTS zien de school als de beste plaats. Dit is 
het gevolg van een totaal verschillende invulling van deze sleutelkwalificatie voor de twee ver-
schillende afstudeerrichtingen. In het MTS onderwijs gaat het om in staat zijn veiligheidsnor-
men te hanteren tijdens praktische werkzaamheden. Dit kan op school worden aangeleerd. In 
het MEAO onderwijs gaat het om in staat zijn de veiligheidsaspecten in acht te nemen bij bij-
voorbeeld een bank. Deze verschillen sterk per bank en kunnen beter na school tijdens het werk 
verworven worden. 
De kwaliteit van de stage 
Over de stage van de MEAO ontstond tijdens de werkconferentie meerdere malen heftige dis-
cussie. Daarom wordt hierover apart en uitvoerig gerapporteerd. 
De stage wordt gezien als een belangrijk moment waarover onderwijs en bedrijfsleven uitge-
breid met elkaar zouden moeten communiceren en mits de stage goed vorm wordt gegeven, kan 
men veel van elkaar leren. Het is een plaats bij uitstek om sleutelkwalificaties te verwerven. Er 
wordt veelvuldig beroep gedaan op sleutelkwalificaties door het moeten toepassen van kennis in 
complexe (technische) situaties en in de omgang met cliënten. Er wordt initiatief, creativiteit en 
zelfstandigheid vereist en er is zelfkennis nodig om onverwachte problemen snel en efficiënt 
zelf op te lossen of op het juiste moment te beslissen dat er anderen geraadpleegd moeten wor-
den. 
Met name vertegenwoordigers uit het bankwezen hebben een uitgesproken mening over de 
huidige stages (zie Bijlage 5.8, tekst 1). Heel duidelijk komt in deze discussie naar voren dat er 
een spanning bestaat tussen het onderwijs dat de grootste moeite heeft voldoende stageplaatsen 
te vinden (en stageplaatsen van mindere kwaliteit toelaat) en de banken die als gevolg hiervan 
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slechte ervaringen hebben met stageplaatsen en steeds minder bereid zijn deze beschikbaar te 
stellen. Daarnaast eisen de banken dat stageplaatsen iets opbrengen. Een expert uit het bankwe-
zen concludeert dat zowel onderwijs als arbeidsmarkt baat moeten hebben bij stageplaatsen. Een 
oplossing die deze expert voorstelt is leerlingen niet zonder een duidelijke opdracht op stage te 
laten gaan, minimale kwaliteitscriteria voor stages aan te houden en dit duidelijk kenbaar te ma-
ken aan het bedrijfsleven. 
Samenvattend luidt het antwoord op de derde vraagstelling dat het MBO een grote rol kan spe-
len door een basis te leggen voor de meeste van de genoemde sleutelkwalificaties. Deze basis 
moet wel rechtstreeks gerelateerd zijn aan het toekomstige beroep. Na school wordt deze basis 
verder ontwikkeld tijdens en naast het werk. De plaats waar de verschillende sleutelkwalificaties 
het beste verworven kunnen worden verschilt en hangt samen met aard van een sleutelkwalifi-
catie. Is een sleutelkwalificatie geheel of gedeeltelijk gerelateerd aan theoretische inhoudelijke 
kennis (talenkennis voor een MTS-er) of aan cognitie (abstract denken, plannen, probleemop-
lossen of omgaan met en interpreteren en analyseren van informatie) dan is de school een goede 
plaats. Is een sleutelkwalificatie sterk verbonden met handelen in de praktijk, dan kan deze in 
een stage of in het werk het beste worden verworven (bijvoorbeeld besluitvaardigheid). Bevat 
een sleutelkwalificatie beide aspecten (bijvoorbeeld inzicht in de arbeidsorganisatie, commerci-
eel inzicht en kwaliteitsbewustzijn) dan is de combinatie van binnenschools leren en een stage 
het beste. Verdere ontwikkeling kan dan vervolgens tijdens het werk plaatsvinden. Uit de dis-
cussies tijdens de werkconferenties blijkt dat het MBO te weinig aandacht schenkt aan sleu-
telkwalificaties volgens de experts uit het bedrijfsleven. Hiertoe zou ten eerste het bedrijfsleven 
het onderwijs beter dan tot nu toe structureel op de hoogte moeten houden van wat sleutelkwa-
lificaties op de werkvloer inhouden. Tijdens de werkconferenties bleek steeds opnieuw dat de 
kennis van de experts uit het onderwijs te kort schoot terwijl de experts uit het werkveld wel 
degelijk heel kort en duidelijk konden uitleggen over welke sociale vaardigheden een ser-
vice-technicus of commercieel medewerker particulieren bijvoorbeeld moet beschikken en welke 
aspecten daarvan op school zouden kunnen worden verworven. Ten tweede zouden er nieuwe 
op de praktijk gerichte leerplannen moeten worden ontwikkeld voor sleutelkwalificaties waaraan 
tot nu toe te weinig aandacht is besteed in het MBO zoals bijvoorbeeld voor probleemoplossend 
storingzoeken voor de MTS-E richting. 
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5.4 De wijze waarop sleutelkwalificaties het beste kunnen worden verwor-
ven in het MBO 
Wij gaan hier niet in op de wijze waarop sleutelkwalificaties kunnen worden verworven tijdens 
of naast het werk. Het betreft hier een nog relatief onontgonnen terrein dat de reikwijdte van de-
ze studie te boven gaat. Apart onderzoek naar deze problematiek lijkt gerechtvaardigd. Het em-
pirisch onderzoek van deze studie beperkt zich tot de wijze waarop sleutelkwalificaties verwor-
ven kunnen worden in het middelbaar beroepsonderwijs (MBO), inclusief de praktijk-compo-
nent. 
De experts (leraren) uit beide onderwijspanels is gevraagd op welke wijze (met welke didacti-
sche methodes) sleutelkwalificaties het beste in het MBO kunnen worden verworven (zie 
Schema 5.1 en 5.2 op de volgende pagina en in Bijlage 5.4 de tabellen 5.12 en 5.21). Hieruit 
blijkt dat de sleutelkwalificaties abstract kunnen denken, probleemoplossen en kunnen omgaan 
met informatie uit de categorie kennis en cognitieve vaardigheden, de sleutelkwalificaties so-
ciale vaardigheden, schriftelijk- en mondeling uitdrukkingsvermogen uit de categorie communi-
catieve vaardigheden, nauwkeurigheid en representativiteit volgens een deel van deze experts 
ook klassikaal verworven kunnen worden. De sleutelkwalificaties uit de overige drie catego-
rieën kunnen volgens deze experts beter met niet-klassikale methodes zoals projectonderwijs, 
probleemgericht onderwijs, simulatie of tijdens participerend leren worden verworven. De 
sleutelkwalificaties uit de categorie algemene persoonlijkheidskenmerken kunnen volgens de 
experts uit het MEAO onderwijs het beste worden verworven tijdens participerend leren (т.п. 
belastbaarheid), of door middel van projectonderwijs (т.п. verantwoordelijkheidsgevoel) en 
simulatie (т.п. besluitvaardigheid, nauwkeurigheid) of met een combinatie van projectonder­
wijs en simulatie (т.п. besluitvaardigheid, initiatief nemen en creativiteit) (zie Tabel 5.12). 
Van de categorie communicatieve vaardigheden kan mondeling uitdrukkingsvermogen het beste 
tijdens participeren leren worden verworven, aldus de experts. Projectonderwijs wordt bij uit­
stek genoemd voor het verwerven van sociale vaardigheden. Simulatie wordt met name als di­
dactische methode genoemd om sleutelkwalificaties uit de categorie aan het werk gerelateerde 
persoonlijkheidskenmerken te verwerven. 
De experts uit het MTS onderwijs zijn van mening dat de sleutelkwalificaties uit de categorieën 
'algemene persoonlijkheidskenmerken' en 'aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmer-
ken' het beste met behulp van participerend leren of in combinatie met projectonderwijs kunnen 
worden verworven (Tabel 5.21). Als het vak waarin op dit moment de meeste sleutelkwalifica-
ties kunnen worden verworven wordt door de experts uit het MEAO onderwijs met name 
Praktische Beroepsvorming genoemd en door de experts uit het MTS onderwijs de Bedrijfskun-
dige vakken. De experts uit beide onderwijssoorten noemen de Talen de plaats bij uitstek om de 
communicatieve vaardigheden te verwerven (zie Tabel 5.13 en Tabel 5.22). 
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Schema 51 Hoe kunnen sleutelkwalificaties volgens het MEAO-C onderwijspanel het beste worden verworven 
(absolute aantallen19) 
klassikaal 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract kunnen denken 
planmatig kunnen denken 
probleemoplossen 
werkplanrangen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
interdisciplinaire kennis 
Algemene persoonlijkheidskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheidsgevoel 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdrukkingsvermogen (mondeling) 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling m b t werk 
en eigen belangen 
2 
2 
1 
0 
2 
2 
0 
0 
1 
0 
0 
1 
1 
0 
3 
2 
1 
1 
1 
2 
2 
1 
2 
1 
met-klassikaal 
2 
3 
4 
2 
4 
2 
3 
3 
4 
3 
3 
4 
4 
3 
2 
3 
2 
2 
1 
1 
3 
3 
1 
3 
N B · 
2 
1 
1 
4 
0 
2 
3 
3 
1 
3 
3 
1 
1 
3 
1 
1 
3 
3 
4 
3 
1 
2 
3 
2 
* = het aantal Niet Beantwoord is hoog, omdat de betrokken docenten uit het onderwijspanel alléén een methode 
noemden wanneer een sleutelkwalificatie volgens hen kon worden verworven m hun vak 
Beantwoord in de vragenlijst van de eerste Delphi-ronde, N=6 
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Schema 5 2 Hoe kunnen sleutelkwalificaties volgens het MTS E onderwijspanel het beste worden verworven 
(absolute aantallen20) 
klassikaal 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract kunnen denken 
planmatig kunnen denken 
probleemoplossen 
werkplanmngen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
interdisciplinaire kennis 
Algemene persoonlijkheidskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheidsgevoel 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling m b t werk 
en eigen belangen 
3 
1 
3 
1 
3 
1 
0 
0 
3 
1 
0 
1 
1 
3 
2 
1 
0 
0 
0 
0 
2 
1 
1 
met-klassikaal 
3 
5 
3 
5 
3 
4 
6 
6 
3 
4 
6 
4 
5 
3 
4 
5 
6 
5 
5 
6 
4 
5 
4 
NB 
0 
0 
0 
0 
0 
1 
0 
0 
0 
1 
0 
1 
0 
0 
0 
0 
0 
1 
1 
0 
0 
0 
1 
Ν В = met beantwoord 
Beantwoord in de vragenlijst van de eerste Delphi-ronde, N=6 
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Tijdens de werkconferentie met experts uit de industriële sector en het MTS onderwijs werd op-
gemerkt dat de meeste sleutelkwalificaties verworven kunnen worden in het eindexamenproject 
(Bijlage 5.8, tekst 4). Het is een project waarin twee eindexamenleerlingen gedurende een half 
jaar (vijf uur in de week) samen een apparaat ontwerpen en maken. Op het einde rapporteren ze 
schriftelijk over het verloop van het project. Dit gegeven was ook al aan de orde gekomen in een 
pilot interview met een MTS leraar (Bijlage 5.8, tekst 3). Besloten is de teksten betreffende dit 
eindexamenproject op te nemen omdat dit project volgens ons een gelegenheid bij uitstek is om 
sleutelkwalificaties in hun 'natuurlijke' onderlinge samenhang te verwerven. Bij het lezen van 
de teksten wordt ook duidelijk hoe nauw het verwerven van sleutelkwalificaties verweven is 
met de context van een beroep. 
De experts stellen voor meer aandacht te creëren voor sleutelkwalificaties binnen de huidige 
structuur van het MBO, door: 
1) meer aandacht te schenken aan de kwaliteit van stages en de mogelijkheden die deze bie-
den om sleutelkwalificaties te verwerven. 
2) meer leerstof aan te bieden in open leersituaties (exemplarisch leren etc.) en meer aandacht 
te schenken aan en onderzoek te doen naar de mogelijkheden van verschillende didactische 
werkvormen (projectonderwijs, simulatie etc.) om sleutelkwalificaties binnen de MEAO te 
verwerven21. 
Het antwoord op de vierde onderzoeksvraag luidt dat de experts van mening zjjn dat met name 
niet-klassikale methodes zoals projectonderwijs, probleemgericht onderwijs en simulatie ge-
schikt zjjn voor het verwerven van sleutelkwalificaties. Ook de onderwijsvorm participerend le-
ren wordt door de experts zeer geschikt geacht om sleutelkwalificaties te verwerven. Ons in-
ziens is het grote voordeel van deze methodes dat sleutelkwalificaties veelal geheel of gedeelte-
lijk in hun 'natuurlijke' onderlinge samenhang kunnen worden verworven. De problemen die 
hier volgens de experts uit het onderwijs op de werkconferenties mee zijn verbonden zijn echter 
niet gering: 
1. Simulaties kunnen heel duur zijn en dus onbetaalbaar voor een school. 
2. Niet-klassikaal onderwijs past niet in de vakkenbenadering. Leraren neigen ertoe te veel 
vanuit hun eigen vak te denken en zijn te weinig bereid de samenhang met andere vakken te 
ver en erkennen. Ze kijken over het algemeen onvoldoende over de grenzen van hun 
vak(ken). 
3. Op de achtergrond speelt als beperkende factor de rechtspositie van leraren mee. 
1
 Zie Bijlage S.S Tekst 2. 
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4. De kwalificaties van de docenten zijn van invloed op het verwerven van sleutelkwalificaties. 
Voor het toepassen van niet-klassikale didactische methodes om sleutelkwalificaties te ver-
werven is extra aandacht nodig voor de verdere professionalisering van leraren. 
5. De kwalificaties van de instroom (leerlingen) van het MBO heeft invloed op het verwerven 
van sleutelkwalificaties. Het niveau van de instroom in de MTS zakt aldus de experts. 
6. Werken in kleine groepen is niet haalbaar in een klas van 30 leerlingen. 
7. Niet-klassikaal onderwijs kost vaak meer tijd en dit gaat ten koste van theoretische kennis. 
Het MEAO is erg cognitief gericht op de wat 'lagere leerdoelen' zoals reproduktie in kennis 
en inzicht hebben en in relaties leggen met. Aan het verwerven van sleutelkwalificaties komt 
men zodoende te weinig toe. 
8. Het onderwijs krijgt steeds minder tijd, de lessentabel wordt steeds verder ingekort. 
Een apart punt is dat vanuit het onderwijsbeleid het concept van 'de autonome school' is gelan-
ceerd. De 'autonome school' kan volgens een expert leiden tot een grotere onderlinge diversiteit 
van scholen zeker met betrekking tot het verwerven van sleutelkwalificaties. Er zullen scholen 
zijn die kennisaspecten zullen proberen te versterken in de opleiding terwijl andere meer aan-
dacht zullen hebben voor sleutelkwalificaties. Er zullen ook scholen zijn die op dezelfde manier 
doorgaan. Een expert merkt op dat veel zal afhangen van de financieringsmogelijkheden van de 
scholen. Het was op het moment van onderzoek nog niet duidelijk in hoeverre de autonome 
school extra bewegingsvrijheid krijgt en welke mogelijkheden er komen om opleidingen te 
verbeteren. Landelijke kwalificatie-eisen moeten volgens de experts dan ook zorgvuldig in stand 
gehouden worden naast regionale kwalificatie-eisen. De experts zijn niet bang voor een 
regiospecifieke kwalificering door een sterkere oriëntering van de MBO op het regionale 
bedrijfsleven, zolang er maar een landelijk eindniveau van wettelijk vastgestelde kwalificaties 
wordt gehanteerd waarover verantwoording moet worden afgelegd. 
5.5 De geschiktheid van de 'koninklijke weg' voor de vertaling van sleutel-
kwalificaties in landelijke eindtermen van het MBO 
De opinies over de vraag hoe sleutelkwalificaties vertaald kunnen worden in landelijke eindter-
men van het MBO zijn enerzijds afkomstig uit de vragenlijst die is ingevuld door experts uit de 
onderwijsverzorging van het MBO tijdens de eerste Delphi-ronde en anderzijds uit de discussie 
tussen de experts uit het onderwijs- en arbeidspanel op de werkconferentie. 
De landelijke organen voor het beroepsonderwijs (de LOB's) hebben de opdracht nieuwe lan-
delijke eindtermen op te stellen en te actualiseren. De gevolgde methode is de weg van beroeps-
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profiel via beroepsopleidingsprofiel naar landelijke eindtermen. Dit wordt ook wel 'de konink-
lijke weg' genoemd. Het opstellen van de beroepsprofielen valt onder de verantwoordelijkheid 
van het bedrijfsleven en de vertaling van deze beroepsprofielen in opleidingsprofielen en eind-
termen valt onder de gezamenlijke verantwoordelijkheid van onderwijs en bedrijfsleven. Het 
werk van de verschillende BOOB's22 en BOTO's23 heeft geleid tot landelijke eindtermen van 
uiteenlopende kwaliteit en tot een uiteenlopende aandacht voor sleutelkwalificaties in de lande-
lijke eindtermen van de verschillende middelbare beroepsopleidingen. De koninklijke weg werd 
soms geheel, maar vaak slechts gedeeltelijk toegepast. Daarnaast zijn de experts uit het onder-
wijs en arbeidsveld van mening dat sleutelkwalificaties niet probleemloos via 'de koninklijke 
weg' in landelijke eindtermen van het MBO kunnen worden vertaald. 
Volgens de experts gaat het in dit verband om de volgende probleemgebieden: 
1. problemen inherent aan sleutelkwalificaties: het niveau waarop sleutelkwalificaties geformu-
leerd moeten worden in beroepsprofielen; 
2. problemen inherent aan de beroepenstructuur: de beroepspraktijk is niet eenduidig; 
3. problemen inherent aan de BOOB's (ten tijde van het onderzoek, nu: LOB's en COB's): 
de groep die betrokkenen is bij de vertaling van sleutelkwalificaties in eindtermen wordt wei-
nig representatief geacht en krijgt te weinig tijd voor haar werk. Daarnaast is er sprake van 
belangenverstrengeling bij de legitimatie. 
5.5.1 De MEAO-C opleiding 
In de vragenlijst uit de eerste Delphi-ronde en ook tijdens de werkconferentie blijkt dat de ex-
perts van mening zijn dat het wel mogelijk is om sleutelkwalificaties te 'vertalen' in landelijke 
eindtermen van het MEAO. De experts signaleren echter verscheidene problemen, namelijk: 
1. Het niveau waarop sleutelkwalificaties worden geformuleerd vormt een probleem. Worden 
sleutelkwalificaties heel abstract geformuleerd dan zijn ze van toepassing op elk beroep, maar 
voor de vertaling in eindtermen van een specifieke MEAO-opleiding moeten ze inhoudelijk 
worden gevuld. Dat betekent dat ze voor een bepaalde opleiding moeten worden geconcreti-
seerd. Dit betekent dat er een keuze moet worden gemaakt. Geopperd wordt dat de 
"koninklijke weg' geschikt is wanneer men kiest voor concretiseren. 
Bednjfstakgewijze Overleg Onderwijs-Bedrijfsleven 
Bednjfstakgewijze Overleg Technisch Onderwijs 
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2. Het BOOB EAO/SA24 heeft nieuwe eindtermen geformuleerd via de 'koninklijke weg' voo, 
een reeks van beroepsprofielen. Dit heeft geleid tot 'indikking'25. Daarnaast had deze BOOE 
te maken met uiteenlopende beroepseisen van kleine, middelgrote en grote bedrijven. Het ge 
volg is dat de beroepsprofielen niet erg volledig en ook niet eenduidig zijn geformuleerd. 
3. De methode die werd toegepast, analyse op activiteiten niveau, door het BOOB EAO/SA i* 
volgens meerdere experts ongeschikt voor de vertaling van sleutelkwalificaties. Hierdooi 
worden de eindtermen meer specifiek geformuleerd dan het niveau waarop sleutelkwalifica­
ties zich bevinden. 
4. Ook al worden sleutelkwalificaties geformuleerd voor de MEAO dan nog blijft het een pro­
bleem deze te vertalen in een leerplan dat geschikt is voor de huidige schoolpraktijk. 
5. Als onderwijskundige criteria waaraan de formuleringen van sleutelkwalificaties zouden 
moeten voldoen worden genoemd: eenduidige interpreteerbaarheid en toetsbaarheid. 
6. De groep die betrokken is bij de vertaling van sleutelkwalificaties in landelijke eindtermen 
van de MEAO wordt weinig representatief geacht en krijgt te weinig tijd voor haar taken. 
Als minimumeisen voor een vertaling van sleutelkwalificaties in landelijke eindtermen van de 
MEAO-C opleiding noemen de experts: 
1. Beroepenanalyse moet gebaseerd zijn op informatie, waarbij tenminste ook aandacht is voor 
basisvaardigheden26 en kernproblemen27. 
2. Informanten voor dit proces uit het werkveld moeten deskundigen zijn uit de betreffende be­
drijfstak, (verschillend georganiseerde) bedrijven; beginnende en ervaren beroepsbeoefena­
ren uit (verschillend georganiseerde) bedrijven en uit bedrijven met de nieuwste technische 
ontwikkelingen, die informatie verstrekken over de huidige en toekomstige beroepspraktijk. 
3. Informanten voor dit proces moeten uit het onderwijs en verzorgende veld afkomstig zijn 
zoals bijvoorbeeld leerplanontwikkelaars, leraren en medewerkers van verzorgende instellin­
gen. 
4. Sleutelkwalificaties moeten zo geformuleerd worden dat: 
a. een bepaalde taxonomische beheersingsgraad wordt aangegeven; 
b. ze eenduidig interpreteerbaar zijn; 
с als waarneembaar gedrag; 
e. ze toetsbaar zijn. 
2 4
 Bedrijfstakgewijze Overleg Onderwijs-Bedrijfsleven voor het Economisch Administratief Onderwijs en de 
Sociale Arbeid. 
2 5
 Niet alle nuances in de verschillende beroepsprofielen komen tot uiting in de nieuwe eindtermen. 
2 6
 zoals geformuleerd door Nijhof & Remmers (1989), zie voor definitie paragraaf 3.1.6 in hoofdstuk 3. 
2 7
 zoals geformuleerd door Onstenk c.s. (1990), zie voor definitie paragraaf 3.3.3 in hoofdstuk 3. 
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5.5.2 De MTS-E opleiding 
In de vragenlijst en ook tijdens de werkconferentie komt naar voren dat de experts uit de indus-
trie en het MTS-E onderwijs van mening zijn dat het wel mogelijk is om sleutelkwalificaties te 
'vertalen' in landelijke eindtermen van de MTS, maar ook zij signaleren dat er zich hierbij ver-
scheidene problemen voordoen. In het kader van de MTS-E opleiding worden genoemd: 
1. Een aantal sleutelkwalificaties is sterk karakter afhankelijk, c.q. persoonlijk bepaald, en dus 
niet 'aanleerbaar' terwijl andere sleutelkwalificaties pas tot ontwikkeling komen tijdens de 
beroepsloopbaan. 
2. De beroepspraktijk van MTS-Eer abituriënten is niet eenduidig. Er zijn verschillen tussen de 
kwalificatie-eisen van grote- en kleine bedrijven. Dit vormt een probleem voor de omschrij-
ving van sleutelkwalificaties en het niveau dat hiervoor gekozen moet worden. Er zal toch re-
kening gehouden moeten worden met verschillende differentiaties. 
3. Tussen de organisatieculturen van uiteenlopende bedrijven zijn grote verschillen. 
4. Leraren die via het dagonderwijs (PTH) in het technisch onderwijs terecht komen, hebben 
nagenoeg geen bedrijfservaring en zijn niet in staat om (mede) landelijke eindtermen te legi-
timeren die voldoen aan de behoefte van het bedrijfsleven. Deze opmerking refereert aan 
door een expert genoemde cultuurverschillen tussen onderwijs en bedrijfsleven. 
5. Bij besluitvorming rond de landelijke eindtermen zijn kleine bedrijven ondervertegenwoor-
digd. 
6. Er is gebrek aan inzicht in toekomstige ontwikkelingen. Het is daarom belangrijk dat besluit-
vorming rond de landelijke eindtermen plaats vindt op basis van gegevens uit de beroeps-
praktijk verzameld bij beroepsbeoefenaren. 
7. Belangenbehartiging en te geringe representativiteit staan een 'objectieve' vertaling in de 
weg. 
8. Onderwijskundige criteria waaraan de formuleringen van sleutelkwalificaties zouden moeten 
voldoen zijn in elk geval dat de omschrijvingen duidelijk, uitvoerbaar en toetsbaar zijn. 
Als minimumeisen voor een vertaling van sleutelkwalificaties in landelijke eindtermen noemen 
de experts voor de MTS-E opleiding: 
1. Beroepenanalyse moet gebaseerd zijn op informatie op het niveau van het beroep, functies, 
taken of activiteiten met aandacht voor basisvaardigheden. Het niveau per sleutelkwalificatie 
verschilt volgens één van de experts. Hij noemt drie niveaus: domeinspecifieke kwalificaties, 
beroepsspecifieke kwalificaties en functiespecifieke kwalificaties. De experts melden dat 
sleutelkwalificaties voor een brede beroepsopleiding (die blijkens de vragenlijstronde zowel 
onderwijs- als arbeidspanel voorstaand op beroepsniveau geanalyseerd moeten worden. 
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2. Aan de beroepenanalyse moeten informanten uit het werkveld deelnemen, zoals ervaren be 
roepsbeoefenaren, werkzaam in diverse bedrijfstakken, verschillend georganiseerde bedrij 
ven en in bedrijven waar de nieuwst technische ontwikkelingen worden toegepast, die in 
formatie geven over de huidige beroepspraktijk. Daarnaast moeten specialisten met kennis 
van de organisatie van arbeid, automatisering en opleidingen, die werkzaam zijn in uiteenlo-
pende bedrijven en bedrijfstakken deelnemen aan de beroepenanalyse. 
3. Aan de beroepenanalyse moeten informanten uit het onderwijsveld deelnemen, zoals leraren 
en leerplanontwikkelaars. 
4. Sleutelkwalificaties moeten zo geformuleerd worden dat ze duidelijk en toetsbaar zijn. 
Zowel de experts van de MTS-E opleiding als de experts van de MEAO-C opleiding zijn van 
mening dat bij de vertaling van de beroepspraktijk in voor MBO abituriënten benodigde lande-
lijke eindtermen met betrekking tot sleutelkwalificaties, de heterogeniteit van de beroepspraktijk 
en een onevenwichtige samenstelling van de groep die bij de vertaling van de beroepspraktijk in 
landelijke eindtermen is betrokken problemen geeft. Daarnaast vinden ze dat sleutelkwalificaties 
als onderdeel van een eindterm eenduidig interpreteerbaar en toetsbaar moeten zijn. De experts 
van de MEAO-C opleiding noemen verder de keuze van het niveau waarop een beroepsanalyse 
zou moeten plaatsvinden en waarop deze op dit moment plaats vindt (te specifiek) en de opname 
van sleutelkwalificaties in een leerplan dat geschikt is voor de huidige schoolpraktijk, een pro-
bleem. De experts van de MTS-E opleiding noemen de ongeschiktheid van docenten met weinig 
bedrijfservaring en te weinig inzicht in toekomstige ontwikkelingen in het bedrijfsleven proble-
matisch. 
Samenvattend concluderen wij als antwoord op de vijfde onderzoeksvraag dat de experts van 
mening zjjn dat de 'koninklijke weg' tot nu toe nog niet zo is toegepast dat sleutelkwalificaties 
op bevredigende wijze zijn opgenomen in middelbare beroepsopleidingen. De experts achten het 
op zichzelf niet onmogelijk. Een voorwaarde is dat sleutelkwalificaties contextgebonden worden 
geformuleerd en dat er een bepaalde taxonomische beheersingsgraad wordt aangegeven. De 
sleutelkwalificaties moeten verder eenduidig toetsbaar en interpreteerbaar geformuleerd worden. 
5.6 Enige conclusies 
Uit de resultaten gebaseerd op de mening van S3 experts blijkt dat er ten aanzien van kwalifica-
ties hogere en andere eisen worden gesteld. Het werk is complexer geworden en het bedrijfsle-
ven vraagt hoger opgeleiden. Sleutelkwalificaties zijn belangrijker geworden voor een middel-
baar opgeleide om goed in een baan te kunnen functioneren. De gegevens uit het empirisch on-
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derzoek bevestigen de bevindingen uit de literatuurstudie dat sleutelkwalificaties bij selectie- en 
loopbaanplanning een belangrijke rol spelen. 
Een interessant gegeven uit het empirisch onderzoek is dat welke sleutelkwalificaties belangrijk 
zijn geworden samenhangt met een beroep. Uit de operationalisatie van sleutelkwalificaties voor 
de afstudeerrichtingen MTS-E en MEAO-C blijkt hoe sterk sleutelkwalificaties verweven zijn 
met beroepsinhouden. Sleutelkwalificaties hebben voor de verschillende beroepen een verschil-
lende inhoud. De sociale vaardigheden waarover een service-technicus moet beschikken ver-
schillen van de sociale vaardigheden van een commercieel medewerker particulieren. 
Experts uit onderwijs en arbeid kennen in verschillende mate belang toe aan verschillende sleu-
telkwalificaties. Beide groepen experts zijn het erover eens dat de basis voor sleutelkwalificaties 
grotendeels in het MBO gelegd moet worden. Voor de meeste sleutelkwalificaties kan de basis 
het beste gelegd worden door middel van niet-klassikale leervormen en tijdens de stage, aldus 
de experts. De verdere ontwikkeling van deze sleutelkwalificaties vindt binnen de loopbaan 
plaats. De experts zijn van mening dat meer aandacht voor de kwaliteit van de stages nodig is 
om een grotere interesse van het bedrijfsleven voor stages op te roepen. 
Sleutelkwalificaties zijn niet probleemloos te vertalen in landelijke eindtermen van het MBO via 
de 'koninklijke weg', maar wanneer aan een aantal criteria wordt voldaan bestaan er wel moge-
lijkheden voor volgens de S3 door ons geraadpleegde experts. De vraag often aanzien van sleu-
telkwalificaties aan deze criteria voldaan kan worden blijft nog open. 
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Hoofdstuk 6: Samenvatting en conclusies 
In deze studie is ingegaan op een aantal kernvragen rond de toenemende belangstelling voor al-
gemene kwalificaties. Centraal stonden de vragen in hoeverre algemene kwalificaties belangrij-
ker zijn geworden, wat algemene kwalificaties precies zijn of er behoefte aan bestaat om alge-
mene kwalificaties op te nemen in het initiële middelbare beroepsonderwijs, met welke didacti-
sche methodes algemene kwalificaties kunnen worden verworven en of het mogelijk is alge-
mene kwalificaties te vertalen in landelijke eindtermen. Deze vragen zijn eerst nader uitgewerkt 
via een uitgebreide literatuurstudie om ze vervolgens via een empirisch onderzoek verder te 
concretiseren. In de eerste paragraaf van dit hoofdstuk (par. 6.1) worden de resultaten van deze 
studie kort weergegeven, waarbij gekozen is voor een geïntegreerde weergave van de resultaten 
van beide onderdelen van de studie. Naar aanleiding daarvan worden beschouwingen gewijd 
aan het uitgevoerde Delphi-onderzoek (par. 6.2.1) en aan een aantal onderwerpen die op dit 
moment in het brandpunt van de belangstelling staan nl.: het spanningsveld tussen flexibiliteit 
en algemene vorming (par. 6.2.2); de ontwikkelingen op de arbeidsmarkt in de toekomst (par. 
6.2.3) en de toekomst van het systeem van secundair beroepsonderwijs (par. 6.2.4). 
6 .1 . Samenvatting van de belangrijkste resultaten 
6.1.1 Veranderingen in het arbeidssysteem en de vraag naar kwalificaties 
Het literatuuronderzoek wijst erop -en dit wordt ondersteund door het empirisch onderzoek- dat 
algemene kwalificaties toenemend relevant zijn geworden voor werknemers in arbeidsorganisa-
ties en op de arbeidsmarkt. Op grond van het literatuuronderzoek wordt eerst een beeld ge-
schetst van de context waarin dit is gebeurd. Onder druk van commerciële veranderingen voe-
ren arbeidsorganisaties nieuwe technologie in, veranderen hun organisatiestructuur of passen 
hun personeelsbeleid aan (vgl. Schema 2.2 in hoofdstuk 2). Uit de veranderingen in de werk-
gelegenheidsstructuur, in arbeidsorganisaties en op de arbeidsmarkt komt over de hele linie een 
tendens naar voren van een polarisatie en een lichte regradatie. De ontwikkelingen zijn niet een-
duidig vanwege de heterogeniteit in produkt-markt combinaties en omdat arbeidsorganisaties 
keuzemogelijkheden blijken te benutten bij het invoeren van nieuwe organisatiestructuren 
221 
(organizational choice) en van nieuwe technologie (technological choice) Veel arbeidsorganisa-
ties voeren nieuwe technologie in zonder hun organisatiestructuur te veranderen (organizational 
conservatism). Bij andere arbeidsorganisaties is sprake van nieuwe produktieconcepten en re-
professionalisenng, die parallel lopen met een grotere autonomie van werknemers Globaal 
kunnen we zeggen dat commerciële veranderingen tot uiting komen in veranderende afzetmark 
ten, verscherpte concurrentie en verhoogde kwaliteitseisen. Zij dwingen arbeidsorganisaties 
over te gaan tot invoering van nieuwe technologie in de vorm van automatisering en nieuwe 
produktietechnieken Verder past een toenemend aantal arbeidsorganisaties hun organisatie-
structuur aan met behulp van herstructurering en downsizing en door middel van integratie van 
functies in allround functies (functionele flexibilisering) Ook bedden arbeidsorganisaties met 
behulp van human resource management het opleidingsbeleid meer dan vroeger in het perso-
neelsbeleid en in het totale bedrijfsbeleid Tenslotte schenken arbeidsorganisaties tijdens wer-
vings- en selectieprocessen meer aandacht aan de potentiële mogelijkheden van een werknemer 
Arbeidsorganisaties letten meer op de geschiktheid van werknemers voor het doorlopen van een 
functieketen of een bepaalde loopbaan dan voorheen En bij het inschatten van deze geschikt-
heid is de aanwezigheid van algemene kwalificaties (bijvoorbeeld gemotiveerd en in staat zijn 
om verder te leren) een belangrijk criterium. 
In het empirisch onderzoek1 zijn talloze indicaties gevonden die bovenstaand beeld ondersteu-
nen Een interessant resultaat uit het empirisch onderzoek is, dat volgens de geraadpleegde ex-
perts kwalificatie-eisen in de eerste plaats als gevolg van commerciële ontwikkelingen wijzigen 
en pas m de tweede plaats als gevolg van technologische- en organisatorische ontwikkelingen 
Hiermee wordt het op basis van de literatuur gecreëerde beeld van veranderingen in het arbeids-
systeem ook door ons empirisch onderzoek ondersteund Verder zijn er aanwijzingen gevonden 
voor afplatting van verzekeringsmaatschappijen en van het ontstaan van allround functies In 
deze allround functies worden er hogere eisen gesteld aan werknemers en algemene kwalifica-
ties zijn essentieel geworden om goed te kunnen functioneren. Werknemers moeten bijvoor-
beeld over meer kenms beschikken, m staat zijn meer verantwoordelijkheid te dragen en moei-
lijker werk 'aan kunnen'. In de onderzochte banken was er sprake van een toename van com-
merciële functies, verhoogde kwalificatie-eisen en een grotere behoefte aan generalisten, die 
ook beschikken over algemene kwalificaties. Om 'door te stromen' naar hogere functies binnen 
de banken is in tegenstelling tot vroeger veelal minimaal een HEAO-diploma vereist Aandacht 
voor human resource management komt met name naar voren met betrekking tot de loopbanen 
van service-technici m de grote bedrijven Er zijn aanwijzingen dat werkgevers in wervingspro-
Het empirisch onderzoek werd verricht in de banksector, in de verzekeringssector en in de industriële sector Een 
centraal onderdeel vormde de raadpleging van 53 experts met behulp van de Delphi-methode De experts waren af-
komstig uit de dne sectoren of uit het onderwijs- с q onderwijsverzorgingsveld van de MTS-E of de MEAO-C 
opleiding 
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cessen inderdaad de zogenaamde opleidingsstrategie hanteren. Met name de experts uit het ar-
beidsveld wijzen erop dat sollicitanten steeds vaker minimaal dienen te beschikken over een 
MBO-diploma en over algemene kwalificaties, en dat ze in staat en bereid moeten zijn om ver-
der te leren. 
Veranderingen in arbeidsorganisaties leiden tot automatisering van routinehandelingen waar-
door er meer complex werk overgebleven is enerzijds en tot ingewikkeldere technieken en Pro-
dukten waardoor de inhoud van het werk complexer wordt anderzijds, aldus de experts. De au-
tomatisering in de banken, waardoor veel lagere administratieve functies zijn verdwenen en vrij-
wel elke medewerker te maken krijgt met cliënten is een voorbeeld van het eerste. Het verzor-
gen van polissen op maat in het verzekeringswezen en van maatwerk bij het installeren van sys-
temen door service-technici zijn voorbeelden van het tweede. Tegelijk met veranderingen in de 
arbeid en in arbeidsorganisaties is de arbeidsmarkt voortdurend in beweging. Met name ver-
dringingsprocessen die onder andere veroorzaakt worden door een ruime arbeidsmarkt, het ho-
ge opleidingsniveau van de Nederlandse bevolking en het 'voor alle zekerheid' aantrekken van 
hoog geschoold personeel bij invoering van een nieuwe technologie verdienen de aandacht. 
Over de werkelijke oorzaken geeft het empirisch onderzoek van deze studie geen opheldering. 
Deze verdringing kan leiden tot onderbenutting. Het empirisch onderzoek wijst erop dat met na-
me middelbaar opgeleide commercieel medewerkers particulieren (cmp's) werkzaam bij een 
bank en -in wat mindere mate- acceptanten werkzaam bij een verzekeringsmaatschappij te ma-
ken krijgen met onderbenutting via verdringing. Middelbaar opgeleide service-technici lijken 
eerder overbenut te worden. 
Genoemde veranderingen hebben grosso modo tot gevolg dat kwalificatie-eisen hoger worden 
en van inhoud veranderen. In tegenstelling tot vroeger worden van werknemers kwalificaties 
van een hoger niveau gevraagd en bovendien meer algemene kwalificaties. Zowel uit de litera-
tuur als uit het empirisch onderzoek komt er een trend naar voren van een grotere vraag naar 
persoonlijkheidskenmerken, cognitieve kennis en vaardigheden, communicatieve vaardigheden 
met name met betrekking tot cliënten en collega's uit andere disciplines en een brede inzetbaar-
heid. De experts die tijdens het empirisch onderzoek werden geraadpleegd noemen algemene 
kwalificaties als zelfstandigheid, verantwoordelijkheid, nauwkeurigheid, kwaliteitsbewustzijn, 
sociale vaardigheden en bereidheid om verder te leren voor alle onderzochte categorieën belan-
grijk. Een service-technicus moet daarnaast met name beschikken over kennis- en cognitieve 
vaardigheden zoals probleemoplossen en planmatig denken en verder over initiatief en creativi-
teit. Een commercieel medewerker particulieren, een acceptant en een schadecorrespondent 
moeten daarnaast met name beschikken over communicatieve vaardigheden en over commerci-
eel inzicht. 
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Volgens de experts tekent zich een algemene trend af naar een groter wordende behoefte aan 
werknemers met een bepaalde persoonlijke ontwikkeling. Het gaat daarbij om werknemers die 
in onverwachte situaties snel en efficiënt oplossingen kunnen aandragen, die meer verantwoor-
delijkheid durven te dragen, die niet voor werkbelasting terugdeinzen, die besluiten durven te 
nemen, die in staat zijn goed met klanten om te gaan, die creatief zijn, die bereid zijn initiatief te 
nemen, die in staat zijn zelfstandig en nauwkeurig te werken, die zelfstandig hun vak bijhou-
den, maar die ook voor zichzelf durven opkomen, die er ook op attenderen als ze bijscholing 
nodig hebben, die ook bereid zijn mee te denken over veranderingen in arbeidsorganisaties en 
in produktieprocessen en hierin innovatief zijn en die ook (positief) kritisch naar hun werk en 
werkomstandigheden kijken. 
6.1.2 Sleutelkwalificaties: wat zijn dat? 
Uit deze studie blijkt dat op de arbeidsmarkt en in arbeidsorganisaties algemene kwalificaties 
van werknemers belangrijker zijn geworden. De maatschappelijke relevantie van deze studie zit 
vooral in de bijdrage die de resultaten kunnen leveren aan een vermindering van kwalitatieve 
aansluitingsproblemen door leerlingen via het middelbaar beroepsonderwijs (en daarna) alge-
mene kwalificaties te laten verwerven, die hen breed inzetbaar maken en die hen in staat stellen 
adequaat te reageren op (nog onvoorspelbare) veranderingen op de arbeidsmarkt en in een toe-
komstige loopbaan (of loopbanen). De eerste vraag die in dit verband aan de orde is, luidt wat 
algemene kwalificaties precies zijn. In dit kader is een groot aantal begrippen de revue gepas-
seerd, die elkaar gedeeltelijk overlappen, zoals: extra-functionele kwalificaties, sociaal-norma-
tieve kwalificaties, breed toepasbare kwalificaties, beroepsoverstijgende kwalificaties, basis-
vaardigheden, sleutelkwalificaties, procesonafhankelijke kwalificaties en innovatieve kwalifica-
ties. In deze studie zijn deze begrippen aan een nadere analyse onderworpen. Geconcludeerd 
werd dat actualisering van het begrip sleutelkwalificaties het meeste recht doet aan wat gezien de 
huidige ontwikkelingen verstaan moet worden onder algemene kwalificaties. 
Sleutelkwalificaties zijn in deze studie geformuleerd als: 
Kennis, inzicht, vaardigheden en houdingen die behoren tot de duurzame kern van een beroep 
of een groep verwante functies, met de mogelijkheid tot transfer naar andere en nieuwe functies 
binnen dat beroep en tot innovaties binnen dat beroep, die bijdragen aan de bekwaamheidsont-
wikkeling van een beroepsbeoefenaar en die overgangen binnen de loopbaan vergemakkelijken. 
Dit geactualiseerde begrip sleutelkwalificaties kan uiteengelegd worden in een zestal dimensies 
te weten: de algemeen instrumentele dimensie; de cognitieve dimensie; de persoonlijkheidsdi-
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mensie; de sociaal-communicaùeve dimensie; de sociaal-normatieve dimensie en de strategische 
dimensie Wat betreft de verschillende sleutelkwalificaties ligt het accent bij één van de dimen-
sies. De verschillende dimensies zijn weliswaar analytisch te onderscheiden, maar m de praktijk 
als componenten van sleutelkwalificaties nauwelijks van elkaar te scheiden. In onderstaand ka-
der zijn de verschillende dimensies nader aangeduid. 
algemeen-uistrumentele dimensie 
-beroepskennis en vaardigheden die een basaal en/of blijvend karakter hebben en in veel situaties toegepast 
kunnen worden (o a. basisvaardigheden zoals rekenen, taal en lezen, algemene technische kennis, algemene 
talenkennis, algemene ïnformaüca-kennis, om kunnen gaan met informatie*2, werkplanmngen kunnen 
maken*, kwaliteitsbewustzijn*, commercieel inzicht*) 
-interdisciplinaire kennis* 
cognitieve dimensie 
-denken en handelen (problemen onderkennen en oplossen*, abstract denken*, planmatig denken*, 
intellectuele flexibiliteit, leren leren, tacit skills zoals o a matenaalgevoel*) 
persoonlijkheiasdimenste 
-individueel gedrag (zelfstandigheid*, verantwoordelijkheid*, nauwkeurigheid*, zelfvertrouwen, 
besluitvaardigheid*, initiatief nemen*, belastbaarheid*, creativiteit*, fantasie, prestatiebereidheid, 
uithoudingsvermogen, modem burgerschap) 
sociaal-communicatieve dimensie 
-communiceren (mondeling uitdrukkingsvermogen*, schriftelijk uitdrukkingsvermogen*, talenkennis*) en 
samenwerken met collega's, chefs en cuenten (sociale vaardigheden*, solidariteit, empathie) 
sociaal-normatieve dimensie 
-aan- en inpassing m de bedrijfscultuur (loyaliteit, identificatie, inzet, rekening houden met 
veiligheidsaspecten*, bereidheid om verder te leren*, representativiteit*, inzicht in de arbeidsorganisatie*) 
strategische dimensie 
-emancipatoir gedrag een kritische instelling met betrekking tot werk en eigen belangen* (kritisch omgaan 
met keuzes op technisch gebied en de consequenties daarvan, actief participeren in besluitvorming en 
belangenbehartiging) 
Voor een nadere typering van wat sleutelkwalificaties zijn is het van belang te wijzen op de vol-
gende aspecten. 
2
 De met een * aangegeven sleutelkwalificaties zijn opgenomen m ons eigen empirisch onderzoek De ovengen 
zijn ontleend aan de relevante literatuur ter zake 
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In de eerste plaats is namelijk kenmerkend voor sleutelkwalificaties dat ze één geheel vormen, 
zo komt uit de studie nadrukkelijk naar voren. Als een service-technicus bijvoorbeeld een sto-
ring oplost wordt daarbij een beroep gedaan op uiteenlopende sleutelkwalificaties zoals onder 
andere planmatig denken, probleemoplossen, omgaan met informatie, sociale vaardigheden, 
commercieel inzicht en kwaliteitsgevoel, die in onderlinge samenhang worden toegepast om het 
hoofddoel (de klant tevreden te houden) snel en efficiënt te bereiken. Typerend voor sleutel-
kwalificaties is met andere woorden hun min of meer holistisch c.q. geïntegreerd karakter. 
In de tweede plaats is het noodzakelijk gebleken sleutelkwalificaties binnen de context van een 
beroep te formuleren, omdat voor verschillende beroepen dezelfde sleutelkwalificatie een andere 
betekenis heeft. Het commercieel gevoel van een service-technicus mag zich vooral beperken tot 
kostenbewustzijn. Van een commercieel medewerker particulieren werkzaam bij een bank 
wordt in dit kader verwacht dat hij over een 'verkoopmentaliteit' beschikt. Sleutelkwalificaties 
zijn met andere woorden (beroeps-) context-gebonden. Het verwerven van sleutelkwalificaties 
vindt plaats in de context van een beroep. Het is een proces van levenslang leren waarvoor de 
basis in het gezin wordt gelegd en dat in het MBO en tijdens de verdere loopbaan in en naast het 
werk wordt voortgezet in het kader van een bepaald beroep. Sleutelkwalificaties bevatten zowel 
algemeen vormende als beroepsvormende elementen en in het verwerven van sleutelkwalifica-
ties spelen dan ook zowel formele- als informele leerprocessen een rol en er is een relatie met de 
persoonlijke ontwikkeling (voor zover deze gerelateerd is aan een bepaald beroep) van individu-
en. 
In de derde plaats hebben sleutelkwalificaties transferwaarde en verbreden ze de inzetbaarheid 
van werknemers in de arbeid. In het kader van deze studie is dat multi-functionaliteit genoemd. 
Met behulp van interdisciplinaire kennis op het gebied van meet- en regeltechniek kan een 
service-technicus met een MTS-E opleiding snel worden ingewerkt in bijvoorbeeld het installe-
ren van centrale verwarmingen. Door basiskennis van enige software pakketten kan een com-
mercieel medewerker particulieren werkzaam bij een bank met als achtergrond de MEAO-C op-
leiding al snel overweg met zijn tekstverwerker en leert hij snel cliëntgegevens in beeld te bren-
gen en te ver- en bewerken. Een brede vakkennis verbetert het communiceren met collega's uit 
andere disciplines en het functioneren in interdisciplinaire groepen. 
Sleutelkwalificaties stellen werknemers in staat sneller en efficiënter te reageren op a) verande-
ringen in hun werk met behulp van brede vakkennis en interdisciplinaire kennis b) (onvoorspel-
bare) veranderingen op de arbeidsmarkt, omdat op basis van sleutelkwalificaties benodigde 
nieuwe specifieke kennis efficiënt en effectief kan worden verworven c) overgangen binnen een 
loopbaan: sleutelkwalificaties verhogen de mobiliteit van werknemers. 
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6.1.3 Waar kunnen sleutelkwalificaties het beste worden verworven? 
Sleutelkwalificaties zijn in deze studie empirisch onderzocht door te focussen op een selectie 
van 25 sleutelkwalificaties en een toespitsing op vier soorten functies: service-technicus, com-
mercieel medewerker particulieren, schadecorrespondent en acceptant. 
Het middelbaar beroepsonderwijs (de theorie- en de praktijkcomponent) moet volgens de 53 
ondervraagde experts3, uit onderwijs- en arbeidsveld, een centrale rol spelen in het verwerven 
van sleutelkwalificaties. Er zijn duidelijke indicaties voor het bestaan van een samenhang tussen 
de aard van de sleutelkwalificaties en de plaats waar ze het beste kunnen worden verworven. 
Het verwerven en/of verder ontwikkelen van met name de cognitieve- en de sociaal-communi-
catieve dimensie, zou volgens de experts merendeels in het middelbaar beroepsonderwijs moe-
ten plaatsvinden. Voor onderscheiden dimensies worden verschillende leersituaties (binnen-
schools en/of tijdens de stage) geschikt geacht. De stage wordt met name als plaats genoemd 
om sociale vaardigheden verder te ontwikkelen en te leren omgaan met informatie. Sleutelkwali-
ficaties van de cognitieve dimensie zoals probleemoplossen, planmatig denken, werkplanningen 
kunnen maken en over interdisciplinaire kennis beschikken, maar ook de sleutelkwalificaties 
schriftelijk uitdrukkingsvermogen en talenkennis uit de sociaal communicatieve dimensie, kun-
nen volgens de experts heel goed voor een groot deel binnenschools worden verworven. Voor 
het merendeel van de overige sleutelkwalificaties kan volgens de experts in het middelbaar be-
roepsonderwijs alleen een theoretische basis worden gelegd. Deze worden tijdens- en naast het 
werk in de praktijk verder ontwikkeld. Het gaat vooral om sleutelkwalificaties uit de sociaal-
normatieve dimensie, uit de strategische dimensie, uit de persoonlijkheidsdimensie (ook de sta-
ge is belangrijk voor het verwerven van de sleutelkwalificaties van deze dimensie) en een enkele 
uit de algemeen instrumentele dimensie (kwaliteitsbewustzijn en commercieel inzicht). Sleutel-
kwalificaties, die volgens de experts met name tijdens het werk worden verworven en/of verder 
ontwikkeld zijn: besluitvaardigheid, belastbaarheid, initiatief nemen, commercieel inzicht, 
werkplanningen maken, inzicht in de arbeidsorganisatie, rekening houden met veiligheidsaspec-
ten, een kritische instelling met betrekking tot werk en eigen belangen en de bereidheid om ver-
der te leren worden. Opvallend is tenslotte dat volgens de experts bij het verwerven van de sleu-
telkwalificaties creativiteit, verantwoordelijkheid, zelfstandigheid, representativiteit, abstract 
denken , sociale vaardigheden *en de bereidheid om verder te leren 5 de voorschoolse gezinssi-
3
 Er waren meningsverschillen tussen de verschillende panels van experts (onderwijspanel; arbeidspanel) betref-
fende de verschillende sleutelkwalificaties en tussen de experts uit de verschillende onderzochte sectoren. In deze 
samenvatting wordt hier niet op in gegaan, vgl. hoofdstuk S par. 5.3). 
4
 Vooral experts uit het MTS-onderwijs hebben deze mening. Met name experts uit banken, maar ook een aantal 
experts uit de industrie vindt dat sociale vaardigheden die nodig zijn om als service-technicus of als commercieel 
medewerker particulieren te functioneren, juist wel in het MBO kunnen en moeten worden verworven. 
5
 Alleen volgens de experts uit het MTS-E onderwijs. 
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tuatie een cruciale rol speelt. Een expert zegt zelfs: 'die heb je of die heb je niet' als je op school 
komt. 
6.1.4 Op welke wijze kunnen sleutelkwalificaties het beste worden 
verworven? 
Het empirisch onderzoek is beperkt tot de wijze waarop sleutelkwalificaties langs formele we-
gen kunnen worden verworven. De experts geven de voorkeur aan klassikaal lesgeven voor het 
verwerven van sleutelkwalificaties van de cognitieve dimensie, zoals abstract denken, plannen, 
probleemoplossen en omgaan met informatie en interdisciplinaire kennis, en om sleutelkwalifi-
caties van de communicatieve dimensie zoals schriftelijk uitdrukkingsvermogen en talenkennis. 
Voor de overige onderzochte sleutelkwalificaties van de persoonlij kheidsdimensie. de soci-
aal-normatieve dimensie en sociale vaardigheden raden de experts overwegend praktijkleren aan 
(buiten de school, tijdens de beroepspraktijkvorming en/of na school tijdens het werk) of niet 
klassikale didactische methodes, zoals projectonderwijs, probleemoplossend onderwijs en 
daarnaast participerend leren of het leren oplossen van kernproblemen. Voor het verwerven van 
deze sleutelkwalificaties wordt tevens toepassing in de werksituatie noodzakelijk geacht. 
Wanneer deze sleutelkwalificaties buitenschools tijdens de beroepspraktijkvorming worden 
verworven is het volgens de experts een vereiste dat in het kader van een duidelijke opdracht 
(en) meerdere kwalitatief goede stageplaatsen of leerarbeidsplaatsen worden doorlopen in ar-
beidsorganisaties, die in organisatiestructuur verschillen. De aansluiting van theorie- en prak-
tijkleren is hierbij essentieel. Een andere vorm die in dit kader zeer geschikt wordt gevonden is 
participerend leren met name voor het ontwikkelen van zelfstandigheid bij leerlingen. 
Een belangrijke conclusie is dat de meeste van de onderzochte sleutelkwalificaties, aldus de ge-
raadpleegde experts, in het middelbaar beroepsonderwijs via niet-klassikale leermethodes bin-
nen de context van een beroep moeten worden verworven. Als voorbeeld wordt nogal eens ge-
wezen op de mogelijkheden van projectonderwijs, waarin sleutelkwalificaties zoals sociale 
vaardigheden, zelfstandigheid, probleemoplossen, besluitvaardigheid etc. tijdens het leren van 
beroepsinhouden in hun 'natuurlijke onderlinge samenhang' kunnen worden verworven. 
6.1.5 Op welke wijze kunnen sleutelkwalificaties het beste worden vertaald in 
landelijke eindtermen? 
Vertaling van sleutelkwalificaties in eindtermen volgens de traditionele procedures, van de ko-
ninklijke weg, is niet probleemloos, aldus de experts. Met name betreffende het behoud van de 
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onderlinge samenhang van de sleutelkwalificaties voorzien zij problemen. Om die samenhang te 
behouden moet worden uitgegaan van beroepen en beroepsprofielen. Een suggestie voor verder 
onderzoek is om eerst na te gaan welke sleutelkwalificaties via de koninklijke weg in de huidige 
landelijke eindtermen zijn opgenomen, en in hoeverre de onderlinge samenhang van de sleu-
telkwalificaties daarbij behouden is gebleven. En vervolgens te bezien of deze landelijke eind-
termen overeenkomen met de behoefte aan sleutelkwalificaties in het arbeidsveld van de ver-
schillende beroepsopleidingen. Tot nu toe zijn volgens de experts uit ons empirisch onderzoek 
te weinig sleutelkwalificaties opgenomen in de landelijke eindtermen, zowel van de MEAO-C 
opleiding als van de MTS-E opleiding. De in het empirisch onderzoek van deze studie gehan-
teerde policy Delphi zelf, voorafgegaan door twee pilot studies, werd door de experts (met 
name die afkomstig uit de industrie) gezien als een geschikte weg om sleutelkwalificaties te 
vertalen in landelijke eindtermen. Een kanttekening onzerzijds hierbij is dat de policy Delphi in 
het empirisch onderzoek niet gehanteerd werd om landelijke eindtermen op te leveren, maar om 
inzicht te krijgen in de (uiteenlopende) standpunten van experts uit het onderwijs- en arbeids-
veld over de mogelijke rol van sleutelkwalificaties in het MBO. De geselecteerde sleutelkwalifi-
caties werden hiertoe geoperationaliseerd zodat de experts goed op de hoogte waren en wisten 
waarover ze praatten. Het via deze methode vertalen van sleutelkwalificaties in landelijke eind-
termen van het MBO is een punt voor nader onderzoek. Een tweede kanttekening is dat in deze 
studie voor de MTS-E opleiding alléén het werk van een beginnend service-technicus is onder-
zocht. In werkelijkheid leidt de MTS-E opleiding op tot een veel breder scala van functies en 
deze zouden ook moeten worden betrokken in toekomstig onderzoek naar sleutelkwalificaties 
die deel uit moeten maken van de landelijke eindtermen van de MTS-E opleiding. Een aanvul-
ling vanuit de COMBI-systematiek zou hier in principe in kunnen voorzien. Eenzelfde overwe-
ging geldt voor de MEAO-C opleiding en de functies van commercieel medewerker particulie-
ren, schadecorrespondent en acceptant. 
Een alternatief en/of aanvullende methode om sleutelkwalificaties te vertalen is per beroep kern-
problemen, die de complexiteit van arbeidssituaties in zich dragen, te identificeren. Deze kern-
problemen kunnen worden vastgesteld door handelingsstrategieën en oplossingsmethoden van 
ervaren beroepsbeoefenaren te bestuderen. Hiervoor zal in de toekomst een instrument ontwik-
keld moeten worden (Onstenk, c.s. 1990; Nieuwenhuis, 1991). Deze kernproblemen maken 
deel uit van beroepsprofielen. Eén van de experts waarschuwt er in ons empirisch onderzoek 
voor dat ook kernproblemen in deze tijd snel verouderen. De vraag of deze kernproblemen via 
de formulering van landelijke eindtermen of naast de landelijke eindtermen op een andere wijze 
in de landelijke kwalificatiestructuur moeten worden opgenomen laten we open voor nader on-
derzoek. In ieder geval is uit deze studie gebleken dat voor het verwerven van sleutelkwalifica-
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ties leerlingen in het middelbaar beroepsonderwijs te maken moeten krijgen met het oplossen 
van de kernproblemen. 
Tegen de achtergrond van hetgeen naar voren is gekomen uit de literatuur is het merendeel van 
de uitkomsten van het empirisch onderzoek niet verrassend omdat ze als zodanig reeds 
genoemd zijn in de desbetreffende literatuur. Hetgeen het empirisch onderzoek van deze studie 
toevoegt is de expliciete operationalisering van sleutelkwalificaties voor MBO abituriënten van 
twee afstudeerrichtingen, de MEAO-C en de MTS-E opleiding, met behulp van informatie van 
beginnende beroepsbeoefenaren en experts uit het onderwijs- en arbeidsveld. Hieruit bleek dat 
sleutelkwalificaties heel duidelijk kunnen worden geformuleerd en worden verhelderd met 
voorbeelden vanuit de praktijk. Dit gegeven ondersteund de gedachte dat het mogelijk is om 
sleutelkwalificaties te vertalen in eindtermen van middelbare beroepsopleidingen. Dit is volgens 
Moerkamp & De Bruijn (1991) een 'must' om de aandacht voor sleutelkwalificaties in het 
middelbaar beroepsonderwijs te vergroten. 
De experts uit de verschillende panels hebben in de verschillende Delphi-rondes een reeks con-
crete aanbevelingen voor het onderwijsbeleid en de onderwijspraktijk geformu-
leerd. De belangrijkste daarvan sommen we hier puntsgewijs op. 
1) Schenk meer aandacht aan sleutelkwalificaties in de landelijke eindtermen van het middelbaar 
beroepsonderwijs. 
2) Schenk meer aandacht aan de volgende sleutelkwalificaties in de landelijke eindtermen van 
de MTS-E opleiding: probleemoplosser planmatig denken, omgaan met informatie, verant-
woordelijkheid, nauwkeurigheid, zelfstandigheid, initiatief nemen, representativiteit, kwali-
teitsbewustzijn, commercieel inzicht. 
3) Schenk meer aandacht aan de volgende sleutelkwalificaties in de landelijke eindtermen van 
de MEAO-C opleiding: zelfstandigheid, verantwoordelijkheid, nauwkeurigheid, besluit-
vaardigheid, initiatief nemen, sociale vaardigheden, mondeling- en schriftelijk uitdrukkings-
vermogen, kwaliteitsbewustzijn, commercieel inzicht, representativiteit, planmatig denken, 
probleemoplossen, kunnen omgaan met informatie, bereidheid om verder te leren. 
4) Formuleer in samenwerking met het bedrijfsleven opdrachten voor de beroepspraktijkvor-
ming van zowel de MTS-E als de MEAO-C opleiding waarin aanspraak wordt gemaakt op 
de volgende sleutelkwalificaties: probleemoplossen, werkplanningen kunnen maken, zelf-
standigheid, verantwoordelijkheid, besluitvaardigheid, initiatief nemen, belastbaarheid, re-
presentativiteit, kwaliteitsbewustzijn, commercieel inzicht, inzicht in de arbeidsorganisatie, 
een kritische instelling met betrekking tot werk en eigen belangen. 
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5) Ontwikkel van daaruit kwaliteitscriteria waaraan arbeidsorganisaties moeten voldoen om in 
aanmerking te komen als plaats voor beroepspraktijkvorming. 
6) Geef aan voor de MTS-E over hoeveel en welk soort arbeidsorganisaties gerouleerd moet 
worden, bijvoorbeeld door nadere specificatie van organisatiestructuren en technieken. 
7) Laat als MEAO-C opleiding duidelijk zien aan banken en verzekeringsbedrijven dat en 
waarom het ook voor hen voordelig is om stagiairs aan te nemen. 
8) Schenk meer aandacht in het MBO aan niet-klassikale didactische methodes zoals projecton-
derwijs en probleemoplossend leren. Ook een onderwijsvorm als participerend leren verdient 
hernieuwde aandacht en daarnaast is aandacht voor simulatie belangrijk. 
9) Schenk veel aandacht aan kernproblemen in het curriculum en aan reflectie op kernproble-
men tijdens de beroepspraktijkvorming. 
10) Schenk ruime aandacht aan de professionalisering van docenten. Regelmatige bijscholing in 
bijvoorbeeld nieuwe technieken maar ook in verschillende vormen van niet-klassikale didac-
tische methodes en simulatie en de mogelijkheden hiervan, zijn essentieel voor het 'onder-
wijzen' van sleutelkwalificaties. 
6.2 Beschouwingen naar aanleiding van het onderzoek 
6.2.1 Overwegingen naar aanleiding van het Delphi-onderzoek 
Het Delphi-onderzoek van deze studie was opgebouwd uit een vooronderzoek met twee pilot 
studies en uit twee Delphi rondes, een vragenlijst-ronde en een werkconferentie (vgl. Schema 
4.1 in hoofdstuk 4). Uit de ervaring opgedaan in het huidige onderzoek naar sleutelkwalifica-
ties van MBO abituriënten komt naar voren dat na een zorgvuldige selectie van intredefuncties 
voor bepaalde beroepen een pilot study naar de aard en omschrijving van sleutelkwalificaties 
van de betreffende intredefuncties nuttig en noodzakelijk is gebleken, alvorens een begin te ma-
ken met het eigenlijke Delphi-onderzoek. De suggestie van Mitchell (1991) om in de eerste 
ronde van een Delphi-onderzoek de deskundigen te interviewen en open vragen voor te leggen 
heeft in dit onderzoek plaats gevonden in de pilot study en niet met de experts die deelnamen 
aan te policy Delphi. In de vragenlijsten beargumenteerden een aantal experts hun opinies zeer 
mager. Dit effect komt overeen met het onderzoek van Van Dijk (1990). Pas in de groepsbij-
eenkomst werden de beweegredenen van deze deskundigen duidelijk. Op basis van deze erva-
ringen is het aan te raden de suggestie van Mitchell te volgen om in de eerste ronde van een 
Delphi-onderzoek de deskundigen te interviewen en open vragen voor te leggen. In ons geval 
was de opbrengst van de vragenlijst dan waarschijnlijk groter geweest. De experts waren uitge-
breid ingelicht over het onderzoek en hadden verklaard hun medewerking te willen verlenen al-
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vorens hen de vragenlijst van de eerste ronde werd toegestuurd. Aan deze zeer tijdrovende, 
maar zorgvuldige voorbereidingen wijten wij de geringe uitval van experts tijdens de vragen-
lijstronde, waardoor in deze fase de selection bias vermeden kon worden. Jammer genoeg 
bleek het onmogelijk experts gelijktijdig hun medewerking aan de groepsbijeenkomst te laten 
toezeggen. Hiervoor waren ze over het algemeen te druk bezet. Vrij problematisch bleek de 
lengte van de vragenlijsten. Meerdere deskundigen leverden kritiek op dit punt. Ze losten dit 
probleem in de meeste gevallen zelf op door de beantwoording te spreiden over meerdere da-
gen. Dit had wel tot gevolg dat het lang duurde voordat deze vragenlijsten werden geretour-
neerd. De terugkoppeling vond als gevolg hiervan pas na 9 maanden plaats. Dit werd echter 
niet als een probleem ervaren door de experts, omdat in de informatiemap, die voor de werk-
conferentie werd toegestuurd, deze informatie helder was weergegeven. Tijdens de groepsbij-
eenkomst was de samenstelling van de onderwijs- en arbeidspanels minder divers dan oor-
spronkelijk gepland. Een aantal deskundigen, die expliciet hadden toegezegd te komen, meldde 
zich om uiteenlopende redenen zo laat af, dat er geen tijd meer was om vervangers te zoeken. 
En voor de deskundige die zich wèl op tijd afmeldde bleek binnen het panel dat de vragenlijst 
had beantwoord geen ander beschikbaar te zijn op de geplande datum. De in de eerste ronde 
vermeden selection bias hebben we in deze groepsbijeenkomst zodoende niet geheel kunnen 
vermijden. Uitgaande van deze ervaringen lijkt het raadzaam alleen experts aan een Delphi te 
laten meewerken, die er expliciet in toestemmen aan alls rondes deel te nemen èn zich in geval 
van overmacht kunnen laten vervangen door iemand met dezelfde expertise. Uit de evaluatie 
van de groepsbijeenkomst kwam naar voren dat de deskundigen afkomstig uit de sectoren ar-
beid en onderwijs de wederzijdse confrontatie van opinies zeer leerzaam en informatief gevon-
den hebben. 
6.2.2 Sleutelkwalificaties, algemene vorming en flexibiliteit 
Sleutelkwalificaties hebben niet alleen te maken met het kwalificeren voor arbeid, maar ook met 
het maatschappelijk functioneren van individuen. Volgens Kraayvanger c.s. (in press) illu-
streert de toegenomen aandacht voor sleutelkwalificaties een tendens naar integratie van alge-
mene- en beroepsvorming in het middelbaar beroepsonderwijs, die het gevolg is van verande-
ringen in de arbeid, in arbeidsorganisaties en op de arbeidsmarkt. Het lijkt erop dat de per-
soonlijke ontwikkeling van leerlingen in het MBO een steeds groter deel gaat uitmaken van de 
kwalificerende functie van het onderwijs. Ook tijdens de loopbaan van individuen lijkt er meer 
aandacht te zijn voor sleutelkwalificaties en voor de persoonlijke ontwikkeling van individuen 
in hun beroep. Als gevolg van deze veranderingen komt de vormende waarde van werk meer in 
de aandacht te staan. 
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De gecompliceerde relatie tussen sleutelkwalificaties, algemene vorming en beroepsvorming is 
in deze studie aangeduid, maar niet verder uitgewerkt. Een suggestie voor toekomstig onder-
zoek is de relaties tussen sleutelkwalificaties, algemene vorming en beroepsvorming verder uit 
te diepen, bijvoorbeeld door de confrontatie van concepten uit de sfeer van het kwalificatieon-
derzoek met concepten uit de vormingssfeer (vergelijk bijvoorbeeld Jansen, 1994). 
Eén van de cruciale vragen is of het steeds verder vergroten van de flexibiliteit van werknemers 
en de toegenomen belangstelling voor sleutelkwalificaties sporen met traditionele vormingside-
alen. Uit de veranderingen in de arbeid die de experts noemen blijkt dat er daarvoor aanwijzin-
gen zijn. De experts afkomstig uit het arbeidsveld zijn van mening dat werknemers over een be-
paald niveau van persoonlijke ontwikkeling moeten beschikken. Werknemers worden geacht in 
staat te zijn aan de volgende eisen te voldoen: verantwoordelijkheid te dragen en besluiten te 
nemen binnen hun eigen verantwoordelijkheidsgebied; stevig in hun schoenen te staan als een 
klant lastig wordt; grenzen aan te geven als het werk hen te veel wordt; positieve kritiek te ge-
ven als het werk niet optimaal verloopt of wanneer hun werkplek aan verbetering toe is en over 
voldoende sociale vaardigheden en zelfkennis te beschikken om 'ermee te komen' als contacten 
met collega's of klanten niet optimaal zijn. Met andere woorden, de experts indiceren een trend 
waarin de verlangde flexibiliteit van werknemers samen gaat met persoonlijke ontwikkeling, zij 
het in een bepaalde zin en een bepaalde richting. Onze resultaten komen overeen met de visie 
van Brater en Bauer (1990) dat de veranderingen in de arbeid in principe mogelijkheden schep-
pen vormingsidealen te verwezenlijken. Dit veronderstelt echter een bepaalde vormgeving van 
arbeidsprocessen. Ontwikkelingen in het Nederlandse bedrijfsleven, zoals bijvoorbeeld (ge-
deeltelijke) introductie van het toyotisme als organisatieprincipe, waarin de verlangde persoon-
lijke ontwikkeling van werknemers samengaat met grote verantwoordelijkheid en weinig auto-
nomie, prestatiebeloning en een hoge onderlinge competitie, lijken hier lijnrecht tegenover te 
staan. Tussen de van werknemers gevraagde flexibiliteit en hun persoonlijke ontplooiing lijkt 
een spanningveld te bestaan (Buer, 1992). Enerzijds verlangen de werkgevers dat werknemers 
breed inzetbaar zijn (functionele flexibiliteit), zich steeds flexibeler opstellen en genoegen ne-
men met tijdelijke contracten, variabele werktijden en slechtere arbeidsvoorwaarden (numerieke 
flexibiliteit). Anderzijds verlangen werkgevers dat werknemers beschikken over een zekere 
zelfstandigheid, besluitvaardigheid, mondigheid, grenzen kunnen stellen en voor zichzelf op 
kunnen komen. De mate waarin werknemers in hun werk beschikken over autonomie is van in-
vloed op dit spanningsveld. Wanneer het werk zo wordt ingericht dat er geen aanspraak wordt 
gemaakt op alle aspecten van sleutelkwalificaties (met name algemeen vormende aspecten zoals 
de strategische dimensie, de persoonlijkheidsdimensie en de sociaal-communicatieve dimensie) 
en er alleen een toenemende flexibiliteit van werknemers wordt verlangd, bestaat het risico dat 
de onderlinge samenhang van sleutelkwalificaties, een essentieel kenmerk, wordt verbroken. 
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Het levenslange leer- en ontwikkelingsproces van sleutelkwalificaties en de persoonlijke ont-
wikkeling van werknemers wordt op deze wijze geblokkeerd en reeds verworven sleutelkwali-
ficaties kunnen op den duur zelfs weer worden afgeleerd omdat ze niet meer worden gebruikt 
(bijvoorbeeld intellectuele flexibiliteit vgl. par. 3.1.6 in hoofdstuk 3). Dit alles kan in principe 
leiden tot overbelasting, stress en een verhoogd ziekteverzuim, gevolgen waarbij zowel werk-
nemers als werkgevers niet gebaat zijn (vergelijk Ruël, 1994; Van Klaveren, 1994). 
Arbeidsorganisaties kunnen het werk en de werkomstandigheden zo inrichten dat dit span-
ningsveld tussen flexibiliteit en persoonlijke ontplooiing van werknemers zowel door werkge-
vers als door werknemers positief wordt benut. Onder de juiste omstandigheden ontstaat er een 
wisselwerking tussen het verwerven van sleutelkwalificaties en de persoonlijke ontplooiing van 
werknemers in hun werk. Het levenslange leerproces van sleutelkwalificaties kan worden gesti-
muleerd door in het werk voldoende mogelijkheden te scheppen om reeds verworven sleutel-
kwalificaties toe te passen en nieuwe sleutelkwalificaties te verwerven. Uit de literatuur blijken 
voorwaarden hiertoe: in het werk aanspraak maken op sleutelkwalificaties; gelegenheid bieden 
om op basis van deze sleutelkwalificaties specifieke kwalificaties te verwerven; werknemers 
niet alleen bedelven onder problemen en verantwoordelijkheid, maar de beschikking geven over 
voldoende autonomie om nodige besluiten te nemen en problemen op te lossen; de mondigheid 
van werknemers waarderen en vertalen in concrete maatregelen. Maatregelen die werkgevers 
kunnen nemen om deze voorwaarden te realiseren zijn: vergroting van het leerpotentieel van ar-
beidsplaatsen; inkadering van opleiding van werknemers in loopbaanplanning; ruimte scheppen 
voor belangenbehartiging, participatie en communicatie (Nieuwenhuis & Onstenk, 1994; Ter-
wisga & Sluijs, 1990; Warmerdam c.s. 1993; Van Hoof, 1993). 
Kortom, onder de conditie van een bepaalde kwaliteit van de arbeid kunnen sleutelkwalificaties 
bijdragen aan de persoonlijke ontwikkeling van werknemers binnen het werk en aan de vorm-
geving van veranderingen binnen arbeidsorganisaties en arbeidsprocessen. De beloning bestaat 
uit innovatieve werknemers (Adviesraad voor het Onderwijs, 1994). 
6.2.3 Sleutelkwalificaties en ontwikkelingen op de arbeidsmarkt in de 
toekomst 
In het Sociaal Cultureel Rapport 1994 worden de mogelijke contouren van de toekomstige ar-
beidsmarkt geschetst. Aan de aanbodskant rekent het Sociaal Cultureel Planbureau op een groei 
van de potentiële beroepsbevolking van (15 tot 65-jarigen) van 900.000 mensen. Er worden 
drie scenario's genoemd voor de economische ontwikkeling. Deze zijn ontleend aan het rapport 
'Nederland in drievoud' van het Centraal Planbureau (CPB, 1992). In het eerste scenario, de 
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'global shift' groeit de kloof tussen vraag en aanbod. De werkloosheid loopt op tot meer dan 
800.000 mensen begin volgende eeuw, hetgeen dan tot een ingrijpende omslag in het beleid 
noopt. In het tweede scenario 'balanced growth' duurt het tot 20IS voor er een 
'frictie-werkloosheid' van 210.000 mensen overblijft. Het derde scenario Ъигореап renaissan­
ce' zit hier tussenin. Behalve deze kwantitatieve voorspellingen heeft het SCP ook mogelijke 
kwalitatieve ontwikkelingen op de arbeidsmarkt voorspeld. Daarbij is aangesloten op de drie 
voornoemde economische scenario's. Het eerste scenario corresponderend met 'global shift' 
schetst het beeld dat ontstaat bij toenemende polarisatie of tweedeling van de arbeidsmarkt. De 
verscherpte concurrentie binnen Europa uit Oost-Europa en uit het Verre Oosten dwingt 
Nederland veel nadruk te leggen op een onbelemmerde flexibele marktwerking. Op de arbeids­
markt ontstaat hierdoor een scherp onderscheid tussen kernwerknemers en randwerknemers 
(cursivering SvZ). De eersten zijn goed opgeleid en hebben een vaste, regelmatige en goed be­
taalde volledige baan, beschermd door een wijdvertakt net van arbeidsvoorwaardelijke regelin­
gen. Daarentegen blijven laag opgeleiden, allochtonen, (gedeeltelijk) arbeidsongeschikten en 
vrouwen die slechts een deel van de tijd beschikbaar zijn voor betaald werk aangewezen op 
marginale banen in het randsegment van de arbeidsmarkt. "Bijna iedereen die wil werken kan 
wel een baantje vinden, maar wie vandaag werkt, kan morgen weer zonder werk zitten", aldus 
het rapport. In het middenscenario, geënt op 'European renaissance', ligt een geïntegreerde ar-
beidsmarkt in het verschiet. Daarbij bestaat tussen werkgevers, vakbonden en overheid over-
eenstemming over de noodzaak van een kwalitatief sterk en flexibel bedrijfsleven dat zich niet 
blind staart op loonmatiging. Er ontstaat meer variatie in arbeidstijdpatronen en ook meer varia-
tie in beloning, hetgeen aansluit bij de wensen van zowel werkgevers als werknemers. Voor de 
flexibele en multi-inzetbare werknemer ziet deze arbeidsmarkt er tamelijk rooskleurig uit. Maar 
voor een omvangrijke groep van langdurig werklozen, laag opgeleiden, allochtonen, herin-
treedsters en gedeeltelijk arbeidsongeschikten blijft deze status onbereikbaar omdat er niet ge-
noeg banen zullen zijn en/of omdat niet iedereen aan de door werkgevers gestelde eisen (ten 
aanzien van kwaliteit en flexibiliteit) zal kunnen voldoen. Tenslotte schetst het SCP op basis 
van "balanced growth' het ontstaan van een pluriforme arbeidsmarkt. Daarop zijn zowel polari-
serende als integrerende trends te onderkennen die uitmonden in grote verschillen tussen bedrij-
ven en bedrijfstakken. In de sectoren die aan internationale concurrentie blootstaan, zal een deel 
van de bedrijven de concurrentiestrijd vooral aangaan op kwaliteit en daartoe hoog gekwalifi-
ceerd multi-inzetbaar personeel aantrekken dat goed wordt betaald. Andere bedrijven zullen de 
nadruk leggen op het drukken van de loonkosten en daartoe de weg inslaan naar veel flexibele 
en laag betaalde banen en baantjes. Traditionele volledige banen, vooral bezet door mannelijke 
kostwinners, blijven dominant in de van concurrentie afgeschermde sectoren zoals de bouw. 
Daarnaast rukken vrouwen verder op in flexibele banen, zoals deeltijd-, oproep- en uitzendwerk 
in de zakelijke dienstverlening, de detailhandel en de zorgsector, terwijl een toenemend aantal 
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hooggekwalificeerde werknemers met een sterke arbeidsmarktpositie zich als zelfstandige ves-
tigt. 
Het Sociaal Cultureel Rapport 1994 wijst erop dat dit laatste scenario voor de arbeidsmarkt wel 
eens het "meest realistische" zou kunnen zijn. Kortom: meer verscheidenheid, verdere versplin-
tering en meer onoverzichtelijkheid. 
Uit het literatuuronderzoek en uit de mening van de uit de industrie en uit het bank-en verzeke-
ringswezen afkomstige experts in het empirisch deel van deze studie, blijkt dat sleutelkwalifica-
ties meer in de belangstelling staan. Dit gegeven spoort met de voorspellingen over de toe-
komstige arbeidsmarkt van het SCP. 
Uit de voorspellingen van het SCP wordt duidelijk dat er een grote groep mensen is die het 
risico loopt in de marge van de arbeidsmarkt terecht te komen of werkloos te worden. Te den-
ken valt aan laagopgeleiden, allochtonen, herintreedsters en (gedeeltelijk) arbeidsongeschikten. 
Voor deze groep is in het onderwijsbeleid van de overheid het begrip startkwalificatie ontwik-
keld. Hierbij gaat het om kwalificaties die een goede start op de arbeidsmarkt mogelijk maken 
en die tevens dienen als basis voor latere scholing. Om goed te kunnen functioneren op de ar-
beidsmarkt zou iedereen minimaal over een startkwalificatie moeten beschikken. Vragen die in 
dit verband spelen zijn: Wat betekent het dat mensen zich kunnen redden op de arbeidsmarkt en 
binnen de arbeid? Uit welke inhoudelijke elementen moet zo'n startkwalificatie bestaan? Moet 
voor de beantwoording van deze vraag niet gekeken moet worden naar de toekomstige veran-
deringen op de arbeidsmarkt? Moeten we niet uitgaan van mensen die te maken krijgen met een 
versplinterde arbeidsmarkt met onderbroken en wisselende loopbanen, periodes van werk-
loosheid en behoefte aan om- en bijscholing zoals het SCP voorspelt? En welke rol kunnen 
sleutelkwalificaties spelen in de inhoudelijke invulling van een startkwalificatie? Over welke 
sleutelkwalificaties moet een individu beschikken om goed te kunnen functioneren op de ar-
beidsmarkt? Zijn dat sociale vaardigheden, commercieel inzicht, probleemoplossen of andere 
sleutelkwalificaties? Moeten die dan per beroep en opleiding worden ingevuld of gaat het om de 
algemene basis van deze sleutelkwalificaties? En als er zo'n algemene basis voor elke sleutel-
kwalificatie bestaat kan die dan wel onafhankelijk van een beroep worden ingevuld? Deze vra-
gen vormen een belangrijk onderwerp voor toekomstig onderzoek, waarbij de verhouding tus-
sen sleutel- en startkwalificaties extra aandacht verdient. Een hieraan gerelateerde vraag is of 
verhoogde eisen met betrekking tot sleutelkwalificaties bovengenoemd 'zwakke groep' niet ex-
tra benadeelt (vgl. Meijers, 1994). 
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6.2.4 Sleutelkwalificaties en de toekomst van het systeem van secundair 
beroepsonderwijs 
Kort samengevat zijn belangrijke beleidsontwikkelingen in het secundair beroepsonderwijs: de-
regulering en decentralisering van het onderwijsbeleid en autonomievergroting van instellingen; 
meer samenwerking tussen beroepsonderwijs, leerlingwezen en volwasseneneducatie binnen 
Regionale Opleidings Centra (ROC's); een grotere betrokkenheid van de sociale partners bij het 
initieel beroepsonderwijs; de ontwikkeling van één landelijke kwalificatiestructuur; de beper-
king van de verantwoordelijkheid van de overheid tot brede beroepsopleidingen; meer aandacht 
voor levenslang leren; meer aandacht voor leren in de praktijk; professionalisering van docen-
ten. 
Er lijkt een overeenkomst te bestaan tussen de door het SCP voorspelde versplinterde arbeids-
markt en de pluriformiteit aan kwalificaties die ROC's in de toekomst moeten gaan bieden. Met 
ROC's wordt beoogd a) een betere kwalitatieve aansluiting tussen onderwijs en arbeid tot stand 
te brengen (verbetering van de responsiviteit); b) iedereen in staat te stellen een beroepskwalifi-
catie te behalen door een flexibel stelsel van leerwegen (differentiatie van leerwegen) en maat-
werk en c) het rendement van instellingen te verhogen (MOW & MLNV, 1994). 
Volgens de voorspellingen van het SCP zal er op de toekomstige arbeidsmarkt complex en een-
voudig werk zijn. Er zal behoefte zijn aan hoog gekwalificeerd multi-inzetbaar personeel en aan 
minder gekwalificeerd personeel. Naast traditionele banen, zullen er veel flexibele banen in de 
sfeer van deeltijd-, oproep- en uitzendwerk zijn. De verwachte ontwikkelingen zijn zeer divers 
en onvoorspelbaar. Het concept van de ROC's lijkt goed aan te sluiten op de onvoorspelbare 
mix aan kwalificaties die voor het functioneren op de toekomstige pluriforme arbeidsmarkt no-
dig zal zijn. Binnen de ROC's is er ook sprake van pluriformiteit in deelnemers, vormen van 
onderwijs en leerwegen. Jongeren en ouderen, leerlingen, werkenden en werklozen nemen deel 
aan het onderwijs. Er bestaan mogelijkheden voor initieel onderwijs, om- en bijscholing en vor-
ming en er zijn verschillende typen leerwegen die goed op elkaar zullen moeten worden afge-
stemd. Binnen deze ROC's spelen docenten een belangrijke rol als begeleider, coach, schepper 
van voorwaarden, adviseur van leerwegen, sélecteur van informatie, curriculumontwikkelaar en 
als begeleider van de beroepspraktijkvorming (Verheul, 1994). Resumerend sluit het concept 
van ROC-vorming voor zover dat nu kan worden overzien ons inziens goed aan bij de plurifor-
me toekomstige arbeidsmarkt. ROC's zijn erop gericht de grote diversiteit aan kwalificaties te 
leveren, waaraan op de toekomstige arbeidsmarkt behoefte bestaat. 
Om de kwalitatieve aansluiting tussen onderwijs en arbeid te verbeteren is het bedrijfsleven 
nauwer bij het onderwijs betrokken. Dit uit zich ondermeer in het opstellen van de eindtermen 
van het middelbaar beroepsonderwijs op bedrijfstakniveau in het kader van een landelijke kwa-
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lificatiestructuur. De kwalificatiestructuur beoogt te leiden tot een grotere transparantie van op-
leidingen, diploma's en certificaten; het opleiden tot binnen de bedrijfstak erkende beroepskwa-
lificaties (nationaal en internationaal); verbetering van de doorstroming langs efficiënte leerwe-
gen; vergemakkelijking van erkenning van elders of eerder verworven kwalificaties; verminde-
ring van ongekwalificeerde tussentijdse uitstroom (MOW & MLNV, 1994). De landelijke orga-
nen voor het beroepsonderwijs, de LOB's hebben de taak de landelijke eindtermen op te stellen 
voor het secundair beroepsonderwijs (via uitbesteding aan de COB's: commissies onderwijs 
bedrijfsleven). Deze ontwikkelingen zullen in de komende periode in de nieuwe wet, de WEB 
(Wet Educatie en Beroepsonderwijs), moeten worden vormgegeven en voor de praktijk verder 
moeten worden uitgewerkt. Hierbij is voor ons met name de vraag welke vorm een breed be-
roepsonderwijs heeft dat mogelijkheden schept voor het verwerven van sleutelkwalificaties re-
levant. 
Sleutelkwalificaties blijken te sporen met de voorstelling van brede beroepsopleidingen voor 
zover deze op dit moment is uitgewerkt. Daarop gaan we nu eerst in. Vervolgens wordt in ge-
gaan op de vormgeving van curricula, de didactische methodes en de vormgeving van de be-
roepspraktijkvorming in de toekomstige ROC's. 
De overheid noemt de volgende kenmerken voor brede beroepsopleidingen: ze leiden op tot een 
beroep of meerdere functies en tot duurzame kwalificaties; er wordt gestreefd naar een even-
wichtige verhouding tussen beroepsgerichte-, doorstroom en- algemeenvormende kwalifice-
rende elementen in de eindtermen op elk kwalificatieniveau van de landelijke kwalificatiestruc-
tuur om beroepsmatig functioneren, de doorstroom naar andere opleidingen en maatschappelijk 
functioneren in gelijke mate te stimuleren (MOW & MLNV, 1994). In het format van de lande-
lijke kwalificatiestructuur komt tot uitdrukking dat brede beroepsopleidingen moeten opleiden 
tot brede beroepsdomeinen gebaseerd op brede beroepsprofielen en tot flexibel functionerende 
werknemers. De Vries (1994) noemt als voorwaarden hiertoe de aanwezigheid van zowel 
contextgebonden als contextoverstijgende elementen in de landelijke eindtermen; versterking 
van de praktijkcomponent (met extra aandacht voor decontextualisering en roulatie over 
meerdere bedrijven, met als uitwijkmogelijkheid de GOA's6) en blijvende herkenbaarheid van 
de landelijke eindtermen voor de bedrijfstakken en branches. 
Nijhof en Streumer (1994) hebben geprobeerd een criterium van breedheid samen te stellen. Ze 
noemen 6 elementen die deel zouden moeten uitmaken van een beroepsgericht curriculum. Ze 
spreken van: 
a) een beroepsopleiding gebaseerd op een erkend beroepsbeeld; 
6
 Gemeenschappelijke opleidingsactiviteit, enkele bedrijven brengen hun opleidingsactiviteit onder een stichting. 
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b) geënt op beroepsvaardigheden die worden geleerd in een arbeidscontext en 
gedecontextualiseerd in het leerproces; 
c) deze worden in eindtermen vastgelegd; 
d) en geabsolveerd aan de hand van een externe standaard. 
Voorts: 
e) persoonlijke ontplooiing; 
f) maatschappelijke culturele vorming via formele en informele leerwegen. 
De inhoud van het beroepsonderwijs zou Nijhof en Streumer moeten bestaan uit: 
1. vakonderwijs 
2. methodische-procedurele kennis 
3. sociaal-normatieve kwalificaties 
4. persoonlijke, sociale en interactieve kwalificaties 
5. doorleerkwalifìcaties 
6. maatschappelijke kwalificaties en cultuurbesef 
7. transfervermogen 
8. formele-en informele werkplekervaringen 
Verder is de leerweg van het beroepsonderwijs gedifferentieerd naar tijd, naar timing, naar inte-
resse, aanleg en toegankelijkheid. Brede beroepsopleidingen steunen dus heel sterk op gene-
rieke kenmerken van een beroep of beroepsgroep en op het vermogen tot mobiliteit dat geba-
seerd is op transferpotentie, aldus Nijhof en Streumer. 
Wij zijn van mening dat sleutelkwalificaties opgenomen in brede beroepsopleidingen, de indivi-
duele flexibiliteit van schoolverlaters kunnen verhogen. Deze belangrijke plaats van sleutelkwa-
lificaties in het toekomstige secundaire beroepsonderwijs wordt expliciet naar voren gebracht 
door Nijhof en Streumer. De zes door ons genoemde inhoudelijke dimensies van sleutelkwalifi-
caties: de algemeen instrumentele dimensie; de cognitieve dimensie; de persoonlijkheidsdimen-
sie; de sociaal-communicatieve dimensie; de sociaal-normatieve dimensie en de strategische di-
mensie maken deel uit van de door Nijhof en Streumer beschreven inhoud van brede beroeps-
opleidingen. Zij het dat ze hiervoor andere termen hanteren. Daarnaast nemen Nijhof en 
Streumer eveneens het beroep en transfervermogen binnen een beroep als uitgangspunt. Ook 
krijgen beide polen van het spanningsveld tussen flexibiliteit en persoonlijke ontplooiing aan-
dacht evenals het verwerven van sleutelkwalificaties in de context van een beroep. Verder wordt 
door Nijhof en Streumer gewezen op de noodzaak van een naar tijd, naar timing, naar interesse, 
aanleg en toegankelijkheid gedifferentieerde leerweg binnen het beroepsonderwijs om boven-
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staande te kunnen realiseren. De beoogde ROC-vorming sluit ons inziens bij deze opvattingen 
aan, omdat men hiermee wil trachten gedifferentieerde leerwegen en maatwerk te realiseren. 
Wij gaan er niet van uit dat sleutelkwalificaties alléén in het initieel onderwijs moeten worden 
verworven, omdat ook deze kwalificaties op den duur verouderen en de behoefte eraan (door 
verandering in de inhoud van een functie of door functiewisseling) kan veranderen en sommige 
beter of alleen elders (tijdens het werk) kunnen worden verworven. Per opleiding en per loop-
baan zou eerst zorgvuldig moeten worden nagegaan op welk moment sleutelkwalificaties het 
beste kunnen worden verworven: op school, in de intermediaire voorzieningen of in een ar-
beidsorganisatie tijdens of buiten het werk. Vervolgens zal er tijdens het gehele leven aandacht 
en bereidheid moeten zijn voor het verwerven van op het moment noodzakelijke sleutelkwa-
lificaties. In dit kader zijn wij voorstander van het levenslang verwerven van sleutelkwalificaties 
(vgl. Gordon, Jallade & Parks, 1994). 
Een heterogeen open leerplan 
Uit het empirisch onderzoek blijkt dat de geraadpleegde experts uit het onderwijsveld van me-
ning zijn dat niet-klassikale didactische methodes een belangrijke rol kunnen spelen in het ver-
werven van sleutelkwalificaties in het middelbaar beroepsonderwijs. Wij zijn het met deze ex-
perts eens mede omdat sleutelkwalificaties met behulp van deze didactische methodes veelal ge-
heel of gedeeltelijk in hun 'natuurlijke' onderlinge samenhang kunnen worden verworven. In 
de scholen en leerplannen doen er zich volgens de experts allerlei problemen voor waardoor het 
in de dagelijkse praktijk veelal moeilijk uitvoerbaar en soms zelfs onmogelijk wordt geacht deze 
didactische methodes op grote schaal toe te passen. Leraren hebben bijvoorbeeld te maken met 
het feit dat de bestaande leerplannen gebaseerd zijn op de vakkenbenadering, dat er grote klas-
sen zijn waarin het werken in kleine groepen niet haalbaar is en dat er ook genoeg tijd over moet 
blijven voor het leren van feitenkennis. Onze voorkeur gaat daarom uit naar een alternatief leer-
plan wat wij in navolging van Heidegger & Rauner (1989) een heterogeen open leerplan 7 noe-
men. Het leerplan is open in de zin dat niet stijf wordt vastgehouden aan didactische methodes 
en leerstof, dat er keuzemogelijkheden zijn in leerstof, eventueel in de vorm van modulen en dat 
er ruimte is voor individuele aanpak van leerlingen. Het is heterogeen in de zin dat zowel klas-
sikale- als niet-klassikale didactische methodes, simulatie en het leren omgaan met kernproble-
men deel uitmaken van het leerplan. Deze vormgeving sluit ons inziens aan bij de door 
7
 Zie ook de door Heidegger & Rauner (1989) voorgestelde Offene Berufsbildung. Dit is een combinatie van be-
roepsoverstijgende, interdisciplinaire aanbieding van kennis en vaardigheden, sleutelkwalificaties, zelf te kiezen 
modules en projectonderwijs, waarin het omgaan met problemen wordt geleerd. Door binnen de aangeboden leer-
stof zelf een weg te moeten kiezen verwerven leerlingen zelfstandigheid in de optiek van Heidegger & Rauner. 
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Laur-Emst (1989) genoemde richtlijnen voor het stimuleren van een berufliche Handlungsfä-
higkeit, waarin ze de aandacht vraagt voor het oplossen van problemen die geënt zijn op realis-
tische arbeidssituaties met behulp van verschillende didactische methodes, die al naar gelang de 
situatie worden toegepast (vgl. Tabel 3.3. in hoofdstuk 3). Ook herkennen we in deze vorm-
geving erkenning van het belang van kernproblemen en praktijkleren waarop Onstenk c.s. 
(1990) en Nieuwenhuis (1991) hebben gewezen. Het grote voordeel van de aandacht voor 
kernproblemen is dat sleutelkwalificaties in hun 'natuurlijke' samenhang worden verworven. 
Projectonderwijs vormt een goed tegenwicht tegen de meer cognitief ingestelde methodes 
(bijvoorbeeld de Leittextmethode, die overigens zeer geschikt is voor het bevorderen van leer-
vermogen, vgl. Tabel 3.2. in hoofdstuk 3). Deze methode maakt immers gebruik van de bele-
vingswereld van de leerlingen en kan zowel motiverend werken als ruimte en mogelijkheden 
bieden voor het verwerven van betrokkenheid, empathie en affectie. Er zal tenslotte naar een 
nieuw evenwicht gezocht moeten worden in het curriculum tussen het aandeel van het aanleren 
van kennis en het aanleren van vaardigheden. Het leren van feiten zal in de toekomst minder 
centraal moeten staan. In de toekomst zal het beroepsonderwijs meer accent moeten gaan leggen 
op de wijze waarop kennis in uiteenlopende, vaak onverwachte en complexe beroepssituaties, 
die zowel technische- als communicatieve problemen betreffen, moet worden toegepast. 
Voor het verwerven van sleutelkwalificaties in het onderwijs lijkt kortom een directe inbedding 
van het leren probleemoplossen en het leren leren in een beroepsdomein (contextueel) geschikt, 
waarbij nadruk wordt gelegd op algemene heuristieken. Dit wordt de gecombineerde benade-
ring genoemd (Boekaerts & Simons, 1993). Deze benadering sluit aan bij de in deze studie ge-
hanteerde formulering van sleutelkwalificaties in de context van bepaalde beroepen. Wij merken 
echter met klem op dat Simons (1990) heeft opgemerkt dat voor abstracte en complexe kennis-
domeinen (zoals een aantal sleutelkwalificaties van de cognitieve dimensie) het wel eens het ge-
val zou kunnen zijn dat de contextvrije benadering, of een volgorde van decontextueel aanleren 
en daarna contextualiseren, de voorkeur verdient. Deze problematiek vereist in de toekomst uit-
gebreid onderzoek. Wij beperken ons hier tot de consequenties voor de praktijk van het onder-
wijs van de gecombineerde benadering. Dit zijn: revisie van de onderwijsinhoud gebaseerd op 
een realistische weergave van de arbeidsomgeving; gericht op het handelen bij oplossen van 
problemen; met speelruimte voor de leerling; met een open veranderbare leeromgeving (Laur-
Emst, 1984,1989); revisie van het binnenschoolse leerplan; overgang naar een meer gevarieerd 
lesrooster met veel ruimte voor toepassingsgerichte werkvormen zoals projecten; coöperatief le-
ren; groepspraktica en heuristische vraagstukken (meer aandacht besteden aan het maken van 
diagnoses en het zoeken van fouten ook in eigen werk) (Nieuwenhuis & Onstenk, 1994). De 
aansluiting tussen het binnenschoolse leren en de beroepspraktijkvorming blijft een belangrijk 
aandachtspunt 
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Een inspirerende bron is in deze de mening die in het rapport van de commissie Langeveld: De 
bedrijvige school. Een visie op het onderwijs in de toekomst8 wordt gegeven over de wijze 
waarop in de toekomst zou moeten worden onderwezen. Wij citeren enige uitspraken uit dit 
rapport in onderstaand kader, omdat de door de commissie Langeveld voorgestane onderwijs-
vorm spoort met onze ideeën over hoe sleutelkwalificaties ook in het middelbaar beroepson-
derwijs zouden moeten worden verworven (vergelijk het begrip 'studiehuis' in het advies van 
de Stuurgroep Profiel Tweede Fase Voortgezet Onderwijs, 1994). 
" In de school van de toekomst zal het leerproces een belangrijke rol gaan vervullen. Het klas-
severband zal plaats gaan maken voor heterogene groepsvormen. Het leerprogramma zal per 
kind kunnen verschillen [...] De inhoud van de leerstof zal in toenemende mate aan veranderin-
gen onderhevig zijn. Basiskennis zal opnieuw gedefinieerd moeten worden en bestand moeten 
zijn tegen snelle ontwikkelingen [...]. Het kind zal leren op eigen kracht te werken aan de eigen 
ontwikkeling. Naast analytisch denken zal het inbrengen van de eigen ervaring, de intuïtie en 
het denken in grote verbanden in belang toenemen [...]. Centraal [...] zal staan de bevordering 
van het zelfstandig leervermogen van het kind. Dat wil zeggen dat het leert zelfstandig allerlei 
leermiddelen aan te wenden. Daarmee verandert natuurlijk ook de rol van de leerkracht, naast 
die van lesgever wordt de docent meer begeleider en bestuurder van het leerproces [...] Meer 
dan voorheen zal daarbij aandacht worden besteed aan het leren wat leren is, het reflecteren op 
hoe je hebt geleerd, op het leren zien van relaties en verbanden en op het verwoorden van het 
denkproces. De leerling wordt uitgedaagd zelf ontdekkingen te doen, oplossingen voor proble-
men te bedenken en uit te voeren, waarbij naast kennis en de ontwikkeling van vaardigheden 
ook eigen ervaring en intuïtie worden ingeschakeld. Experimenteren, het zoeken naar wegen, 
het analyseren van eigen fouten en het durven nemen van risico's wordt gestimuleerd[...] Door 
middel van projectonderwijs leren de leerlingen studievaardigheden als het vervullen van op-
drachten, plannen, samenwerken, het verwerven en selecteren van informatie met behulp van 
literatuur, databestanden, interviews en het raadplegen van deskundigen, zowel schriftelijk als 
mondeling en visueel rapporteren en presenteren, discussiëren en evalueren. De projecten leg-
gen verbanden tussen verschillende disciplines en tussen leerstof en actualiteit" (ABOP, 1989, 
pag. 40, 41, 43, 44). 
8
 Dit rapport is in 1989 in opdracht van de ABOP gemaakt door een onafhankelijke commissie onder 
voorzitterschap van professor Langeveld. 
242 
Aan welke eisen moet de beroepspraktijkvorming voldoen om voldoende mogelijkheden te bie-
den voor het verwerven van sleutelkwalificaties? 
Onstenk c.s. (1990) noemen als kwaliteitscriteria waaraan praktijkleerplaatsen zouden moeten 
voldoen onder andere de realiteitswaarde, de didactische waarde en de institutionele waarde9 
van de praktijkleerplaats. Wij spitsen kwaliteitscriteria toe op de typische eigenschappen van 
sleutelkwalificaties, zoals transfer, onderlinge samenhang en multi-functionaliteit. Een essen-
tieel punt is, dat beroepspraktijkvorming mogelijkheden biedt tot transfer. Uit de literatuur en 
uit het empirisch onderzoek blijkt dat transfer een wezenlijke kwaliteit is van sleutelkwalifica-
ties. De experts leggen relaties tussen sleutelkwalificaties en de vergroting van flexibiliteit en 
brede inzetbaarheid van werknemers. Sleutelkwalificaties hebben volgens de experts te maken 
met de toepassing van elders verkregen kennis en vaardigheden in nieuwe situaties. Het gaat bij 
een beroepspraktijkvorming waarin rekening wordt gehouden met bovengenoemde 
kwaliteitscriteria en waarin mogelijkheden geschept worden voor het verwerven van 
sleutelkwalificaties om vier aandachtspunten: de inhoud; de begeleiding; het type ar-
beidsorganisatie; het aantal arbeidsorganisaties en de beroepspraktijkvormingsovereenkomst. 
Simons (1993) heeft uitgaande van het belang van transfer een aantal punten genoemd waaraan 
leer(arbeids)plaatsen zouden moeten voldoen. Wat betreft inhoud en de begeleiding 
onderscheidt hij de volgende elementen: 
1. doelformulering: ook voor on-the-job leerprocessen horen exacte doelen geformuleerd te 
worden, aansluitend bij de beroepsuitoefening; 
2. beginsituatie: aansluiting bij het beginniveau van lerenden en explicitering van leerdoelen 
aan het begin van het leerproces; 
3. participeren in verschillende toepassingssituaties: een actief structurerend en zelfstandig 
leerproces moet worden bevorderd; 
4. evaluatie: duidelijke criteria en frequente toetsing en terugkoppeling; 
5. integratie: toepassing van het geleerde in werksituaties, een actief integratieplan achteraf. 
6. werkplekbegeleiding: een vakbekwame en pedagogische werkplekbegeleider is 
essentieel voor de realisatie van de vorige vijf maatregelen. 
Het eerste door Simons genoemde punt sluit aan bij de mening van de experts uit het bedrijfsle-
ven die deelnamen aan het empirisch onderzoek. Zij uitten grote ontevredenheid over de slechte 
structurering van de stages in het middelbaar beroepsonderwijs. Ze zijn van mening dat elke 
stage vergezeld moet gaan van een duidelijke opdracht. Ons inziens komt dit ook het verwerven 
9
 Het gaat er hier om onder welke voorwaarden leerlingen in de praktijk leren. Dat wil zeggen of er sprake is van 
een arbeidsovereenkomst naast de LOK (leerarbeidsovereenkomst) of niet 
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van sleutelkwalificaties in hun onderlinge samenhang ten goede. Uit het oogpunt van transfer 
lijkt het aan te raden dat de beroepspraktijkvorming van een leerling plaats vindt in meerdere 
leer(arbeids)plaatsen zo mogelijk binnen verschillende typen arbeidsorganisaties met een uiteen-
lopende organisatiestructuur. Het beste is voor praktijkleren met name brede doelstellingen te 
formuleren, gericht op meerdere snel veranderende functies en het mee kunnen gaan met veran-
deringen. Het functie-overstijgende leerproces kan het beste worden ondersteund door middel 
van reflectie bevorderende begeleidingsgesprekken op school (De Vries, 1988, 1992). Ook 
mogelijkheden tot decontextualisering vormen een essentieel element (Simons, 1991). 
Moerkamp c.s. (1993) wijzen er echter op dat er niet te makkelijk moet worden gedacht over de 
beïnvloeding van de vormgeving van leer(arbeidsplaatsen omdat hierop vooral de opleidings-
tradities in de verschillende branches van invloed zijn en het veranderen van dergelijke tradities 
langzaam gaat en veel tijd kost. 
Tenslotte is er de beroepspraktijkvormingsovereenkomst, een overeenkomst die afgesloten 
wordt tussen een school en een arbeidsorganisatie per leerling. Frietman en Hövels (1994) on-
derscheiden verschillende types leerovereenkomsten en verschillende types rechtspositie en ar-
beidsvoorwaarden. De mate waarin de leerling in de beroepspraktijkvormingsovereenkomst 
meer een positie krijgt die lijkt op die van een betaalde werknemer kan ons inziens van invloed 
zijn op het verwerven van sleutelkwalificaties. Een 'tijdelijke' werknemer wordt eerder voor 
'vol' aangezien en geacht zelfstandiger in het dagelijkse werk te functioneren dan een stagiair 
(De Vries, 1988). Hij 'kost geld' en wordt zwaarder belast als een stagiair. Dit betekent dat een 
'tijdelijke' werknemer sneller 'in het diepe' wordt gegooid en meer wordt 'losgelaten', eerder 
en met meer beroepsspecifieke kernproblemen te maken krijgt en ons inziens hierdoor in staat 
wordt gesteld sneller en meer sleutelkwalificaties kan verwerven dan een stagiair. 
Een interessant onderwerp voor nader onderzoek vormt de mate waarin op dit moment reeds in 
beroepsopleidingen met behulp van bovengenoemde didactische methodes en/of situaties sleu-
telkwalificaties worden verworven. 
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Summary 
Definition of the problem 
The issue which has prompted this study are the fast changing qualification demands in the 
labour market brought about by commercial, technological and organizational developments. 
Employees are increasingly expected to be broadly trained and flexibly déployable and to be fa-
vourable to continuing self-education. These days there appears to be an increasing interest in 
general qualifications1 such as good cognitive and communicative skills, the ability to work in 
an efficient, independent and custom-oriented manner and having an eye for the quality of prod-
ucts and services. It is assumed that these general qualifications will become outdated less easily 
and will make employees broadly déployable, so that they will be able to react adequately to 
changes in their work and working environment. 
This study concentrates on the significance which general qualifications have for the alignment 
problems which Senior Secondary Vocational Education is faced with as a result of fast chang-
ing qualification demands. We have asked ourselves what general qualification demands have 
resulted from changes in commercial, technological and organizational fields, in particular for 
school-leavers of senior secondary vocational education; what precisely general qualifications 
are; whether, in the opinion of relevant people involved, general qualifications need to be 
included in initial vocational training; what didactic methods are relevant and whether it is 
possible to translate these general qualifications into national finishing levels. 
The literature study 
First, on the basis of a literature study into available empiric research, we have discussed in 
detail the organizational changes which have evoked the increased interest in general qualifica-
tions as well as the effects these changes have had on qualification demands. This description 
focuses on changes in the industrial sector and in the banking and insurance sectors. Our 
findings suggest that far-reaching changes have occurred in organizations. On the basis of the 
literature study conducted we have established the following dynamics: changes in the commer-
cial field such as changing markets, increased quality standards and suffer competition, have led 
organizations to implement automation, introduce new technologies and, in some cases, change 
their structure. 
These changes have gone hand in hand with new insights into the organization of work, such as 
sociotechnical approaches, and with new approaches to personnel management, such as human 
'The term 'general qualifications' is not to be confused with the connotation of the term 'general' in the concept 
of general subjects. The term 'general' in the concept of general qualifications also refers to the broad applica-
bility of vocational skills. 
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resources management. In their recruiting and selection strategies employers nowadays 
increasingly take into account whether an applicant fits in with their training policy and disposes 
of general qualifications. Above mentioned changes have also led to changing labour relations 
in organizations. In addition, due to functions being integrated new all-round functions have 
arisen. All in all, there seems to be a slight increase in the complexity of work and a diminishing 
autonomy of employees. One of the major findings which have emerged from the literature 
study is that changes in the employment system, in labour relations and organizations have led 
to an increased need of general qualifications. However, this need does seem to result in 
contradictory general qualification demands. On the one hand employees are expected to be 
more flexible. Thus they are supposed to be broadly déployable, to adopt an increasingly 
flexible attitude and to consent to temporary contracts, variable working hours and less 
favourable terms of employment. On the other hand, a certain personal development is expected 
of employees. They are expected to dispose of a certain degree of independence, decisiveness, 
maturity, to be. capable of drawing the line and asserting themselves. Between the flexibility 
which is required from employees and the above mentioned personal development a certain area 
of tension seems to exist. This area of tension can be diminished if employees are allowed 
sufficient scope for autonomy, which ideally supposes a working climate in which there is a 
constant appeal to general qualifications and sufficient room to develop them further. Measures 
employers can take to create sufficient autonomy in jobs include increasing the learning potential 
of jobs, minimizing the division of complex tasks e.g. by using the sociotechnical production 
concept; incorporating the training of employees into career planning; offering more scope for 
the promotion of interests, for participation and communication. If the importance of autonomy 
in jobs is not acknowledged and employees are allowed little autonomy, which supposedly 
applies to toyotism, the personal development which is required can result in overburdening, 
stress and increased absenteeism. 
Next the concept of general qualifications has been explored on the basis of related theoretical 
concepts such as key qualifications, social-normative qualifications, non-functional qualifica-
tions etc. This theoretical research has resulted in an actualized definition of the concept of key 
qualifications. 
In this study key qualifications have been formulated as: 
Knowledge, insight, skills and attitudes belonging to the durable core of a vocation or a group 
of related functions, with the possibility of transfer to other and new functions within that 
vocation and of innovations within that vocation, which contribute to the development of a 
person's vocational competence and facilitate transitions within the career. 
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general-instrumental dimension 
- voacaUonal knowledge and skills which have a fundamental and/or lasting character and which can be applied 
in many situations (they include basic skills such as anthmatics, language and reading, general technical 
knowledge, general knowledge of languages, general knowledge of computing, the ability to handle 
information*2, the ability to plan work*, quality awareness*, commercial insight*) 
- interdisciplinary knowledge* 
cognitive dimension 
thinking and acting (identifying and solving problems*, abstract thinking*, methodical thinking*, intellectual 
flexibility, learning to learn, tacit skills such as familiarity with material*) 
personality dimension 
showing individual behaviour (self rebanee*, sense of responsibility*, precision*, self-confidence, 
decisiveness*, exercising initiative*, coping with stress*, creativity*, imagination, willingness to perform, 
perseverance, modem citizenship) 
social-communicatrve dimension 
communication (ability to express oneself orally*, ability to express oneself m writing*, having a knowledge 
of modern languages*) and the ability to collaborate with colleagues, managers and clients (social skills*, 
solidarity, empathy) 
social normative dimension 
ability to adapt oneself to the culture of a firm (loyality, identification, dedication, willingness to comply 
with security measures*, readiness to take part in further training*, representativeness*, knowledge of the 
organization*) 
strategic dimension 
emancipatory behaviour showing a critical attitude to work and one's own interests* (dealing critically with 
choices in the technical field and the effects they have, taking an active part in decision-making and 
promotion of interests) 
2The key qualifications marked with * are included in our own empirical research The others have been derived 
from literature relevant to the subject 
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Though the different dimensions can be distinguished in an analytical sense, in practice it is 
hardly possible to discriminate between them as components of key qualifications. For a further 
specification of the various dimensions see the frame on the preceding page. 
The research questions and the design of the Delphi 
On the basis of our findings from the literature study an empiric study has been conducted. As 
research design a policy Delphy has been used. The policy Delphi was preceded by two pilot 
studies. In the empiric study a number of key qualifications has been operationalized within the 
context of a few selected vocations (service mechanic in the industrial sector, bank clerk, claims 
acceptor and claims assessor in the insurance sector) and a few selected specializations of senior 
secondary vocational education (MTS-E3 and MEAO-C4 cources). On the one hand, to see 
whether it is practically possible to have key qualifications included in senior secondary 
vocational education. On the other hand, to find out if it is considered advisable by educational 
and job experts that key qualifications should be included in senior secondary vocational 
education. The experts, 53 in number, were from the fields of education and employment. The 
empiric study set out to find answers to the following questions: 
1. What key qualifications are required in first jobs? 
2. To what extend do key qualifications differ per sector? 
3. What is the role of initial senior secondary vocational education in obtaining key qualifica­
tions? 
4. Can key qualifications be translated into the national finishing levels of MTS-E and 
MEAO-C courses and is the 'royal road'5 a suitable translating procedure? 
5. What didactic methods are appropriate for obtaining key qualifications in senior secondary 
vocational education? 
Consequences for the concept of key qualifications 
Given the outcomes of the policy Delphi and the literature study it appears to be important, for a 
further specification of what key qualifications are, to point to the following aspects. 
In the first place, as explicitly emerges from the study, it is characteristic of key qualifications 
that they constitute one whole. When e.g. a service mechanic puts right a defect, an appeal is 
made to a wide range of key qualifications such as methodical thinking, problem solving, 
handling information, social skills, commercial insight and sense of quality, all of them skills 
3
 MTS is a technical secondary school. An MTS diploma is comparable to the Britisch National Diploma in 
Engineering. Έ' stands for the specialization 'electrical engineering'. 
4
 MEAO is a secondary school in business and administration. 'C' stands for the specialization 'commerce'. 
If the 'royal road' is followed qualifications are translated in national finishing levels by way of the construction 
of job profiles and training profiles successively. 
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which are applied in connection to reach the main goal (keeping the customer satisfied) fast and 
effectively. In other words, what is typical of key qualifications is their more or less integrated 
character. 
In the second place, since the same key qualification has a different meaning for different 
vocations, there appears to be a need for key qualifications to be formulated within the context 
of a vocation. A service mechanic's commercial feeling is allowed to be restricted notably to 
cost awareness. In this context bank clerks are supposed to have a 'sales mentality'. In other 
words, key qualifications are (vocationally) context-bound. 
In the third place, as key qualifications have transfer value, they allow employees to be 
deployed across a wider range of jobs. In the framework of this study this has been referred to 
as multi-functionality. Through application of interdisciplinary knowledge in the area of 
measuring and control engineering an MTS-E trained service mechanic can easily be acquainted 
with tasks such as installing central heating systems. Armed with the basic knowledge of a 
couple of software packages, a bank clerk with an MEAO-C background will readily know how 
to operate his word processor and soon be able to produce client data on the screen and process 
them. Having a broad expert knowledge will make it easier for an employee to communicate 
with colleagues from other vocational disciplines and to function in interdisciplinary groups. 
Key qualifications enable employees to respond faster and more efficiently to a) changes in their 
work thanks to extensive vocational and interdisciplinary knowledge and skills and b) 
(unpredictable) changes in the labour market, because on the basis of key qualifications any 
necessary, new, specific knowledge can be acquired efficiently and effectively and c) transitions 
within a career, since key qualifications improve the moblity of employees. 
The role of senior secondary vocational education in obtaining key 
qualifications 
The literature study suggests that the acquisition of key qualifications is a lifelong process. For 
a number of key qualifications the basis is laid during family socialization and they can 
subsequently be further developed during initial vocational training and/or during and alongside 
work either formally or informally. Other key qualifications are only acquired during initial 
vocational training and further developed later on in a person's career. Yet another group of key 
qualifications is not acquired and developed until during a vocational career. 
A major finding of the policy Delphi is that the interviewed experts believe that senior secondary 
vocational education (both the theoretical and practical components) should play a central role in 
the acquisition of key qualifications. According to the experts, acquisition and/or further 
development of notably the cognitive and the social-communicative dimensions ought for the 
greater part to take place in senior secondary vocational education. For the dimensions specified 
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different learning situations (inside school and/or during work-based training outside school6) 
are considered appropriate. Work-based training (outside school) is particularly mentioned for 
further development of social skills and for learning how to handle information. Work-based 
training is also mentioned but with less emphasis for obtaining the key qualifications from the 
personality dimension. In the opinion of the experts, key qualifications of the cognitive 
dimension, such as problem solving, methodical thinking, the ability to plan work, an key 
qualification of the general-instrumental dimension such as disposing of interdisciplinairy 
knowledge, but also the key qualifications oral expression and knowledge of foreign languages 
from the social-communicative dimension may for the most part quite well be obtained inside 
school. 
As far as the majority of key qualifications on the other dimensions are concerned, the experts 
hold that senior secondary vocational education can only provide a theoretical basis. They are 
further developed in everyday practice on or off the job during a person's vocational career. The 
key qualifications involved here are chiefly those of the social-normative dimension, the 
strategic dimension, the personality dimension and the key qualifications quality awareness and 
commercial insight of the general instrumental dimension. Key qualifications, which according 
to the experts, are particularly obtained and/or developed further during a person's vocational 
career are: decisiveness, the ability to cope with stress, showing initiative, commençai insight, 
the ability to plan work, having knowledge of the organization, complying with security 
measures, a critical attitude to work and one's own interests and readiness to take part in further 
training. 
Finally, it is striking that the experts should hold that, in obtaining such key qualifications as 
creativity, sense of responsibility, being self-reliant, representativeness, thinking in the abstract, 
social skills, and readiness to take part in further training, preschool family socialization plays 
a crucial role. One expert even says: 'you just have them or you don't when you come to 
school'. 
Summarizing, we can say that senior secondary vocational education can play a big role when it 
comes to obtaining key qualifications, but that acquisition of key qualifications is above all a 
lifelong process for which the basis is laid in family socialization. Further development and 
specialization of key qualifications for vocations can take place in senior secondary vocational 
education and in the course of a professional career. In the opinion of the experts, different 
learning routes are most suitable for different key qualifications. 
6
 In this study we distinguish between, on the one hand, learning inside school e.g. during class teaching and 
learning outside school e.g. during work-based training. On the other hand, we distinguish between class teaching 
and teaching methods other than class instruction e.g. the project method of teaching, problem centered teaching, 
learning by participation (Eng.: day release schemes) , simulation. Practical training can take place in senior 
secondary vocational education during work-based training or during one's career on- or off-the job. 
250 
The role of didactic methods and practical training in obtaining key 
qualifications. 
Another issue was the way in which key qualifications can best be acquired. The empiric study 
has been restricted to the way in which key qualifications are to be obtained along formal 
educational routes. The experts hold the view that some key qualifications of the cognitive 
dimension and communicative dimension can be obtained also through class teaching. The key 
qualifications involved are those of thinking in the abstract, planning work, problem solving, 
handling information and interdisciplinary knowledge, written expression and knowledge of 
foreign languages. However, with respect to the key qualifications of all six dimensions that 
have been examined the experts predominantly recommend the following two possibilities. In 
the first place practical training, which occurs outside school, during work-based training 
and/or on or off-the-job after school during one's vocational career. Secondly, teaching 
methods other than class instruction such as the project method of teaching, problem-centered 
teaching, simulation, learning by participation. By way of an example the possibilities of the 
project method of teaching are quite often referred to, because in this type of education, while 
learning about contents of vocations, students are given scope for obtaining key qualifications 
such as social skills, being self-reliant, problem solving, decisiveness and the like in their 
'natural' interrelationship. The project method of teaching is a way to learn to handle problems 
from vocational practice in school. Learning by participation is found particularly appropriate 
for developing self-reliance in students. Problem-centered teaching is considered to be a proper 
way of learning how to collect knew knowledge independently. Simulations allow the creation 
of safe, adjustable educational learning situations, in which students, at their own level, can 
gain experience with future vocational situations. Various key qualifications such as cost-
consciousnes, sense of responsibility, problem solving, and thinking in the abstract can be 
acquired in this manner. 
As to the acquisition of key qualifications of the personality dimension and social-normative 
dimension that were examined, applying them in the work situation is also thought to be 
necessary. In the opinion of the experts, if these key qualifications are obtained outside school 
during work-based training, studens should be required, within the framework of a clear 
assignment, to go through several qualitatively good training jobs in organizations which differ 
in structure. Then it is essential that theoretical learning and practical training should well be 
matched. This can be supported by appropriate supervision and by thought provoking 
supervisory talks at school. 
Summarizing, we can say that in senior secondary vocational education, in the view of the 
experts consulted, the majority of key qualifications examined can best be obtained through 
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teaching methods other than class instruction or through practical training within a vocational 
context. 
Translating key qualifications into national finishing levels 
Theory suggests that translating key qualifications into national finishing levels is a subject that 
still needs further elaboration. Also in the opinion of the experts who participated in the policy 
Delphi, translating key qualifications into finishing levels according to the traditional 
procedures, i.e. taking the 'royal road', is a problematic matter. The problems they anticipate 
are notably concerned with preserving the interrelationship of the key qualifications. In their 
view, the best way to keep this interrelationship is to start from vocations and broad job 
profiles. A suggestion for further research is to examine first what key qualifications have been 
included in the current national finishing levels through the royal road, and to what extent their 
interrelationship has been preserved in this process. And, subsequently, to examine whether 
these national finishing levels meet the need of key qualifications in the field of the various 
vocational training programmes. In the opinion of the experts involved in our empiric study, 
key qualifications have so far been given too little chance in the national finishing levels. This 
holds both for the MEAO-C course and for the MTS-E course. The experts (in particular those 
from industry) considered the policy Delphi itself used in the empiric study as an appropriate 
way to translate key qualifications into national finishing levels. It should be added as a 
comment that the policy Delphi has not been used in the empiric study to produce national 
finishing levels, but to get an insight into the (varying) views of experts from the fields of 
education and employment on the possible role of key qualifications in senior secondary 
vocational education. The selected key qualifications were made operational for this purpose so 
that the experts were well informed and knew what they were talking about. Translating key 
qualifications into national finishing levels for senior secondary vocational education might be a 
point for further study. A second comment is that, with respect to the MTS-E course, this study 
has only been about the work of a starting service mechanic. In reality the MTS-E course trains 
for a wider range of functions, and these would also have to be involved in future studies of the 
key qualifications which have to be included in the national finishing levels for the MTS-E 
course. On principle this need might be supplied by a supplement from the Combi7 system. A 
similar consideration applies to the MEAO-C course and the functions of bank clerk, claims 
assessor and claims accceptor. 
A supplementary method to translate key qualifications is to identify per vocaüoncore problems 
which carry in them the complexity of working situations. These core problems can be 
7
 The Combi method is a translation procedure that concentrates on core developments in vocational practice to 
trace changes in the demands for core qualifications. These core qualifications do not need to be restricted to 
functions. They are related to a vocation. 
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identified by studying the action strategies and solution methods of people who are experienced 
in a specific vocation. An instrument will need to be developed for this. These core problems 
should be included in job profiles. 
The results of the empiric study 
From the results of the empiric study emerges: 
1. that as a result of the many changes in the labour system key qualifications arc increasing-
ly drawing more interest and that they have become important qualification demands for 
employers. 
2. that it is necessary that key qualifications be formulated and obtained in terms of a specific 
(vocational) context. 
3. that key qualifications for MBO school-leavers of two specializations, i.e. MEAO-C and 
MTS-E, can explicitely be made operational with the aid of information supplied by 
people at the start of a vocational career and by educational and job experts. Key qualifica-
tions can be formulated quite clearly and be clarified by examples from everyday practice, 
which lends support to the idea that it is possible to translate key qualifications into na-
tional finishing levels for senior secondary vocational courses. 
4. that senior secondary vocational education clearly has a rol in obtaining key qualifications, 
particularly through teaching methods other than class instruction and through practical 
training within a vocational context. 
Recommendations 
In the various Delphi rounds the experts from the various panels have formulated a number of 
concrete recommendations for educational policies and educational practice. The major ones are 
listed below. 
1. Pay more attention to key qualifications in the national finishing levels of senior 
secondary vocational education. 
2. Pay more attention to the following key qualifications in the national finishing levels of 
the MTS-E course: problem solving, methodical thinking, dealing with information, sense 
of responsibility, precision, self-reliance, exercising initiative, representativeness, quality 
consciousness, commercial knowledge. 
3. Pay more attention to the following key qualifications in the national finishing levels of 
the MEAO-C course: self-reliance, having a sense of reponsibility, precision, decisive-
ness, exercising initiative, social skills, oral and written expression, quality conscious-
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ness, commercial insight, representativeness, methodical thinking, problem solving, deal-
ing with information, readiness to take part in further training. 
4. In collaboration with trade and industry assignments are to be formulated for the practical 
vocational training of both MTS-E and MEAO-C courses, in which an appeal is made to 
the following key qualifications: problem solving, ability to plan work, being self-reliant, 
having a sense of responsibility, decisiveness, exercising initiative, coping with stress, 
representativeness, quality awareness, commercial insight, knowledge of the organiza-
tion, being critical to work and one's own interests. 
5. Hence develop quality standards which organizations will have to meet in order to qualify 
as a place for practical vocational training. 
6. Establish a rotation scheme for MTS-E work-based training in which the number and 
kinds of organizations are indicated, for example by specifying the organizational struc-
tures and techniques. 
7. MEAO-C courses should make it clear to banks and insurance companies that and why 
the latter will also benefit from taking on trainees. 
8. Senior secondary vocational education ought to pay more attention to teaching methods 
other than class instruction such as the project method of teaching, problem centered 
teaching. Also learning by participation deserves renewed attention and, in addition, atten-
tion should be paid to simulation. 
9. A lot of attention should be paid to core problems in the curriculum and to reflection on 
core problems during practical training. 
10. Focus ample attention on professionalization of teachers. Regular refresher courses in 
e.g. new techniques but also in various forms of (new) teaching methods other than class 
instruction, and in simulation and the possibilities they provide, are a prerequisite for 
'teaching' key qualifications. 
Discussion: senior secondary vocational education and key qualifications 
It is impossible for education to follow all changes in the employment system. There will 
always be alignment problems due to changes in society. It would seem better to mark time for 
a change and consider what possibilities do exist in voacational education. We are alluding to 
the (limited) autonomy which education has in relation to the labour market. At this moment all 
sorts of new educational developments are taking place. Educational psychology encourages us 
to see knowledge as an instrument for obtaining such skills as dealing with information, 
problem solving, learning independently and learning how to learn. In education, so it seems, 
the emphasis is being shifted from obtaining knowledge to acquiring skills. These change are 
being stimulated by impulses coming from educational policy such as basic education and the 
study house concept. These developments are accompanied by a growing interest in (new) 
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teaching methods. Rather than passing on subject contents, the future task of the teacher in 
education will involve supervising learning processes. 
We believe that owing to the fast changes in the employment system, besides having to respond 
to the above developments, vocational education will also be forced to shiñ the emphasis in 
other respects. As the best strategic approach to alignment problems we see despecialization of 
initial vocational training courses; closing the gap between education and the labour market 
through a flexible set of intermediary services, and company-specific qualifications taken care 
of by the organizations themselves; development of work-based training and co-makership and 
professionalization of teachers (as meant under item 10). In our opinion, this will result in 
broad initial vocational training programmes, with students obtaining key qualifications in order 
to qualify as flexible employees, prepared for lifelong self-education and capable of adapting 
rapidly to changes in their work, their working environment and their careers. In order to bring 
key qualifications to the notice of senior secondary vocational education, we think it is 
necessary that they be explicitly formulated in the national finishing levels. Plans to this end are 
already being initiated by educational policy makers, an example of which is the Adult 
Educational and Vocational Training Bill (Dutch: WEB), which speaks of a balanced relationship 
between vocation-oriented, transfer-related and general qualifying elements, and of a common 
responsibility of govemement, education and business for senior secondary vocational 
education. All in all there is in our opinion still too little attention for the acquisition of key 
qualifications in senior secondary vocational education. 
In what way senior secondary vocational education can best shape its curricula in order to 
stimulate the acquisition of key qualifications, remains an intriguing issue. According to the 
experts from our research project, key qualifications can best be obtained through teaching 
methods other than class instruction and through practical training, context-bound, within a 
vocational framework. To their mind, however, schools and curricula are faced with all sorts of 
problems, as a result of which in everyday practice teaching methods other than class 
instruction are often found hard and sometimes even impossible to implement on a large scale. 
For instance, teachers are confronted with the fact that the existing curricula are based on a 
subject approach, that there are large classes in which working in small groups is not an 
attainable option and that enough time will also have to be left for learning factual knowledge. It 
is to be hoped that the above mentioned new educational developments, which are advantageous 
to the acquisition of key qualifications, will also persist in senior secondary vocational 
education so that the objections mentioned by the experts in the research project, will appear to 
be outdated in the future. A second point is that in the future key qualifications are expected 
increasingly to become part of the qualifying function of vocational education, since the job 
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system is taking a great interest in them. A logical development would be the explicit inclusion 
of key qualifications in the national finishing levels. A third point is that during the vocational 
career expensive processes and equipment tend to put restrictions on the acquisition of key 
qualifications. And fourthly, we have established that the distribution of the new production 
concepts, which seem very suitable for obtaining key qualifications during the vocational 
career, has not yet got underway. Comparing these lines of development within vocational 
education and the job system, we notice that the possibilities to obtain key qualifications within 
vocational education seem to develop in a more favourable way than the possibilities available 
during the vocational career. 
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Zusammenfassung 
Die Problemstellung 
Anlaß dieser Studie ist das Problem der sich schnell verändernden Qualifikationsanforderungen 
auf dem Arbeitsmarkt in der Folge kommerzieller, technologischer und organisatorischer Ent-
wicklungen. In zunehmendem Maße wird von Arbeitnehmern erwartet, daß ihre Ausbildung 
nicht ausschließlich auf einen Beruf zugeschnitten ist, sie flexibel eingesetzt werden können und 
sie bereit sind zu lebenslangem Lernen. Das Interesse an allgemeinen Qualifikationen1 wie gute 
kognitive und kommunikative Fähigkeiten, Effizienz, Autonomie in der Arbeit und die Berück-
sichtigung der Interessen des Kunden, als auch über Qualitätskompetenz bei Produkten und 
Dienstleistungen zu verfügen, nimmt stets mehr zu. Man geht davon aus, daß diese allgemeinen 
Qualifikationen weniger schnell veralten und sie Arbeitnehmer mehr-funktional einsetzbar ma-
chen, sodaß sie adäquat auf Veränderungen in der Arbeit und der Arbeitsumgebung reagieren 
können. 
Diese Studie konzentriert sich auf die Bedeutung der allgemeinen Qualifikationen für die An-
schlußproblematik, mit der das MBO (das schulische System der beruflichen Erstausbildung 
auf sekundärem Niveau) konfrontiert wird infolge der sich schnell verändernden Qualifikations-
forderungen. Wir haben uns die Frage gestellt, zu welchen allgemeinen Qualifikationsanforde-
rungen die Veränderungen auf kommerziellen, technologischen und organisatorischen Gebiet 
geführt haben, insbesondere für die auf dem secundaren Niveau Ausgebüdeten. Was allgemeine 
Qualifikationen genau sind, ob es aus dem Blickwinkel von Experten notwendig ist, allgemeine 
Qualifikationen in die berufliche Erstausbildung aufzunehmen; welche didaktischen Methoden 
relevant sind und ob es möglich ist, diese allgemeinen Qualifikationen in landesweite Lemziele 
zu übersetzen. 
Die literarische Bestandsaufnahme 
Zunächst wurde im Rahmen einer Literaturstudie die vorhandene empirische Untersuchungen 
inventarisiert, ausführlich auf die Veränderungen innerhalb der Arbeitssysteme eingegangen, 
die Anlaß für das zugenommene Interesse an den allgemeinen Qualifikationen sind und auf die 
Folgen, die sich hieraus für die Qualifikationsanforderungen ergeben. Diese Beschreibung be-
zieht sich hauptsächlich auf Veränderungen im industriellen Bereich und auf den Bank- und 
Versicherungssektor. Es haben scheinbar einschneidende Veränderungen im Arbeitssystem 
' Der Begriff 'allgemeine' Qualifikationen darf nicht verwechselt werden mit der Bedeutung des Begriffs 
'allgemein' beim Begriff allgemeine Fächer. Unseres Erachtens verweist der Begriff 'allgemein' im Begriff 
allgemeine Qualifikationen auch auf die breite Anwendung von Fachkenntnissen. 
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selbst stattgefunden. Auf der Basis der Literaturstudie konstatieren wir die folgende Dynamik: 
Veränderungen auf kommerziellem Gebiet, veränderte Absatzmärkte, höhere Qualitätsanforde-
rungen und eine größere Konkurrenz haben dazu geführt, daß Betriebe automatisieren, neue 
Technologien einführen und in einigen Fällen die Organisationsstruktur verändern. Diese Ver-
änderungen gingen Hand in Hand mit neuen Erkentnissen über die Organisation der Arbeit, den 
soziotechnischen Ansätzen, und bei der Personalpolitik, der des human resource managements. 
In ihren Werbe- und Selektionsstrategien achten Arbeitgeber stets häufiger darauf ob ein 
Bewerber an ihre Ausbildungspolitik Anschluß finden kann und ob er über allgemeine Qualifi-
kationen verfügt. Die oben genannten Veränderungen haben auch zu veränderten Arbeitsver-
hältnissen innerhalb der Betriebe geführt, und daneben sind als Folge der Integration von Funk-
tionen neue ganzheitliche Funktionen entstanden. Global gesehen sieht man eine geringe Zunah-
me der Komplexität der Arbeit und eine Abnahme der Autonomie der Arbeitnehmer. Das wich-
tigste Ergebnis der Literaturstudie ist der deutliche Hinweis darauf, daß Veränderungen im 
Arbeitssystem selbst, in den Betrieben und in den Arbeitsverhältnissen zu einer Vergrößerung 
des Bedürfnisses an allgemeinen Qualifikationen geführt haben. Es hat jedoch den Anschein, 
daß dieses Bedürfnis zu gegenzätzlichen allgemeinen Qualifikationsforderungen führen. Auf der 
einen Seite wird von Arbeitnehmern ein hohes Maß an Flexibilität erwartet. Sie sollen möglichst 
mehr-funktional einsetzbar sein, sich stets flexibeler verhalten und zufrieden sein mit Zeit-
verträgen, variabelen Arbeitszeiten und schlechteren Arbeitsvoraussetzungen. Auf der anderen 
Seite erwartet man eine bestimmte persönliche Entwicklung. Arbeitnehmer sollen über ein be-
stimmtes Maß an Selbstständigkeit verfügen, über Entscheidungskompetenz und Mündigkeit 
und eigene Grenzen kennen und selbstsicher auftreten. Zwischen der von den Arbeitnehmern 
erwarteten Flexibilität und ihrer persönlichen Entwicklung scheint ein Spannungsfeld zu be-
stehen. Dieses Spannungsfeld kann verkleinert werden wenn Arbeitnehmern ausreichende 
Autonomie geboten wird, wodurch bei der Arbeit ständig allgemeine Qualifikationen angespro-
chen werden und ausreichender Spielraum geboten wird, diese weiter zu entwickeln. Die Ar-
beitgeber können zum Beispiel mit den folgenden Maßnahmen eine ausreichende Autonomie in 
der Arbeit ermöglichen: das Lehrpotential an den Arbeitsplätzen vergrößern; die Minimali-
sierung der Verteilung von komplexen Aufgaben zum Beispiel durch Anwendung des sozio-
technischen Produktionskonzepts; die Ausbildung der Arbeitnehmer in die Planung der Berufs-
laufbahn aufnehmen; Platz für die Interessenvertretung, Partizipation und Kommunikation ein-
räumen. Wenn das Interesse an Autonomie bei der Arbeit nicht anerkannt wird und Arbeit-
nehmer über wenig Autonomie verfugen, führt - wie einige Gegner des Toyotismus behaupten -
die geforderte persönliche Entwicklung zu Überbelastung, Stress und einen erhöhten Arbeits-
ausfall durch Krankheit. 
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allgemetn-instrumentelle Dimension 
Benifskennlnis und Fähigkeiten, die einen basalen und/oder bleibenden Charakter haben und in vielen 
Situationen angewendet werden können (Unter anderem Basisfahigkciten wie Rechnen, Lesen und Schrei-
ben, allgemeine technische Kenntnisse, allgemeine Sprachenkenntnisse, allgemeine Informatik- Kennt-
nisse, Informationsverarbeitung*2, Arbeitsplanungfàhigkeiten*, Qualitatsbewußtsein*, kommerzielle Fä-
higkeiten*) 
interdisziplinäre Kenntnis* 
kognitive Dimension 
denken und handeln (Problemlosungsverhalten*, abstraktes Denken*, systematisches Denken*, intellektu-
elle Flexibilität, Lernen lernen, tacit skills wie zum Beispiel Matenalgefühl*) 
Personlichkettsdimension 
individuelles Verhalten (Selbständigkeit*, Verantwortungsgefühl*, Genauigkeit*, Selbstvertrauen, Ent-
scheidungsfahigkeit*, Initiativfreudigkeit*, Belastbarkeit*, Kreativität*, Fantasie, Leistungsbereitschaft, 
Durchhaltevermogen, ein modemer Burger sein) 
sozial-kommunikative Dimension 
-kommunizieren (mundliche Ausdrucksfähigkeit*, schriftliche Ausdrucksfahigkeit*, Sprachenkenntnisse*) 
und Zusammenarbeit mit Kollegen, Chefs und Kunden (soziale Kompetenz*, Solidarität, Mitgefühl) 
sozial-normative Dimension 
-Anpassung und Einfügung in die Betnebskultur (Loyalität, Identifikation, Einsatzbereitschaft, Sicherheit^ 
bewußlsein*, Weiterbildungsbereitschaft*, Darstellungsvermogen*, Einblick in das Unternehmen*) 
strategische Dimension 
-emanzipatonsches Verhalten eine kritische Einstellung in Bezug auf die Arbeit und eigene Interessen* (kri-
tischer Umgang mit Wahlmöglichkeiten im technischen Bereich und deren Konsequenzen, aktive Partizi 
pation an Entscheidungssituationen und an der Interessenvertretung) 
Anchschließend wurde versucht, zu einer näheren Begnffsbesümmung der allgemeinen Qualifi-
kationen zu kommen. Dies geschah auf der Basis der mit diesem Begriff in Verbindung stehen-
der theoretischer Konzepte wie Schlusselquahfikationen, sozial-normative Qualifikationen, 
2
 Die mit einem * gekennzeichneten Schlusselquahfikationen sind in unserer eigenen empirischen Studie unter-
sucht Die anderen sind der diesbezüglich relevanten Literatur entnommen 
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nicht-funktionale Qualifikation etc. Dieser theoretische Erkundungsgang führte zu einer aktuali-
sierten Definition des Begriffs Schlüsselqualifikationen. 
Schlüsselqualifikationen werden in dieser Studie formuliert als: 
Kenntnis, Einsicht, Fähigkeiten und Einstellungen, die zum bleibenden Kern eines Berufes 
oder einer Gruppe verwandter Funktionen gehören, mit der Möglichkeit des Transfers zu 
anderen und neuen Funktionen innerhalb dieses Berufes und zu Innovationen innerhalb dieses 
Berufes, die zur Kompetenzentwicklung des den Beruf Ausübenden beitragen und die Über-
gänge bei der Laufbahn vereinfachen. 
Innerhalb dieses aktualisierten Begriffs Schlüsselqualifikationen sind sechs Dimensionen zu 
unterscheiden: die allgemein-instrumentelle Dimension; die kognitive Dimension; die Persön-
lichkeitsdimension, die sozial-kommunikative Dimension; die sozial-normative Dimension und 
die strategische Dimension. Was die verschiedenen Schlüsselqualifikationen betrifft, liegt der 
Akzent bei einer der Dimensionen. 
Die verschiedenen Dimensionen sind zwar analytisch zu unterscheiden in der Praxis jedoch als 
Komponenten von Schlüsselqualifikationen kaum voneinander zu trennen. In der vorausge-
gangenen Übersicht wurden die verschiedenen Dimensionen erklärt. 
Die Aufbau der Delphi-Studie und die Problemstellung 
Basierend auf den Erkenntnissen aus der Literaturstudie wurde eine empirische Studie durchge-
führt. In dieser Studie wurden mit einer policy Delphi, der zwei Pilot-Studien vorausgingen, 
einige Schlüsselqualifikationen im Kontext einiger ausgesuchten Berufe operationalisiert (Im In-
dustrie-Sektor den Service-Monteur, im Banksektor den kommerzielle Mitarbeiter für den Pri-
vathandel, im Versicherungswesen den Aufnahme- und Schadenkorrespondent). Zusätzlich 
einige ausgewählte Ausbildungszweige des MBO (MTS-E3 und MEAO-C4 Ausbildung). Ei-
nerseits war die Frage, ob es praktisch möglich ist, Schlüsselqualifikationen in die Lehrpläne 
des MBO aufzunehmen. Andererseits, ob relevante Fachleute aus der Unterrichtspraxis und 
dem Arbeitsfeld es als wünschenswert ansehen, die Schlüsselqualifikationen in die Lehrpläne 
des MBO aufzunehmen. Die Fachleute waren 53 Unterrichts- und Arbeitsexperten. Die empiri-
sche Studie richtete sich auf die Beantwortung der folgenden Fragen: 
1. Welche Schlüsselqualifikationen werden bei Funktionen mit Berufsanfangern erwartet? 
2. Inwieweit unterscheiden sich die Schlüsselqualifikationen per Sektor? 
3. Welche Rolle spielt die berufliche Erstausbildung des MBO beim Erwerb der Schlüssel-
qualifikationen? 
Mittlere Technische Ausbildung mit der Spezialisierung Elektrotechnik. 
Mittlere Ökonomisch Administrative Ausbildung mit der Spezialisierung Kommerz. 
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4. Können Schlüsselqualifikationen in landesweite Lemziele für den MTS-E Unterricht und 
den MEAO-C Unterricht umgesetzt werden und ist der 'königliche Weg'5 eine sinnvolle 
Übersetzungsmethode? 
5. Welche didaktischen Methoden sind geeignet für den Erwerb von Schlüsselqualifikatio-
nen im MBO? 
Konsequenzen für den Begriff der Schlüsselqualifikationen 
Basierend auf den Ergebnissen der policy Delphi und der Literaturstudie ist es notwendig, auf 
die folgenden Aspekte hinzuweisen, um die Schlüsselqualifikationen genauer bestimmen zu 
können. 
Erstens ist für Schlüsselqualifikationen typisch, daß - wie die Studie deutlich ausweist - sie ein 
einheitliches Gebilde sind. Wenn ein Service-Monteur zum Beispiel eine Störung beseitigt, wer-
den dabei verschiedene Schlüsselqualifikationen angesprochen wie unter anderem systemati-
sches Denken, Problemlösungsverhalten, Informationsverarbeitung, soziale Fähigkeiten, kom-
merzielle Einsichten und Qualitätsgefühl. Diese werden in dem ihnen zugrundeliegenden Zu-
sammenhang angewendet um das Hauptziel (die Zufriedenheit des Kunden) schnell und effi-
zient zu erreichen. Mit anderen Worten, Schlüsselqualifikationen typisieren sich durch ihren 
mehr oder weniger ganzheitlichen Charakter. 
Zweitens scheint es notwendig zu sein, Schlüsselqualifikationen innerhalb des Kontextes eines 
Berufs zu formulieren, da für verschiedene Berufe dieselben Schlüsselqualifikationen eine an-
dere Bedeutung haben. Das kommerzielle Gefühl eines Service-Monteurs darf sich vor allem 
beschränken auf das Kostenbewußtsein. Von einem kommerziellen Mitarbeiter bei einer Bank 
wird in diesem Rahmen erwartet, daß er über eine 'Verkäufermentalität' verfügt. Mit anderen 
Worten: Schlüsselqualifikationen sind (Berufs-) Kontext-gebunden. 
Drittens haben Schlüsselqualifikationen Transferwerte und sie erweitern die Einsatzmöglichkei-
ten der Arbeitnehmer. Im Rahmen dieser Studie wurde dies Multi-Funktionalität genannt. Mit 
Hilfe interdisziplinärer Kennntnisse auf dem Gebiet der Meß- und Regeltechnik kann ein 
Service-Monteur mit einer MTS-E Ausbildung schnell eingearbeitet werden in - zum Beispiel -
die Heizungsinstallation. Mit einigen Kentnissen von software Pakete kann ein kommerzieller 
Bankmitarbeiter für den Privathandel auf dem Hintergrund einer MEAO-C Ausbildung sich auf 
seinem Textverarbeiter schnell zurecht finden und lernt schneller, Kundendaten aufzubereiten 
und weiter zu bearbeiten. Breite Fachkenntnisse verbessern die Kommunikation mit Kollegen 
aus anderen Disziplinen und die Funktionsfähigkeit in interdisziplinären Gruppen. 
Schlüsselqualifikationen befähigen Arbeitnehmer, schneller und effizienter zu reagieren a) auf 
Veränderungen in ihrer Arbeit durch breites Fachwissen und interdisziplinäre Kenntnisse b) auf 
5
 Durch den königliche Weg werden Qualifikationen Uberstezt in landesweite Lemziele via Berufsprofile und 
Berufsausbildungsprofile. 
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(unvorhersehbare) Veränderungen auf dem Arbeitsmarkt, weil mit den Schlüsselqualifikationen 
als Basis die benötigte neue spezifische Kenntnis effizient und effektiv erworben werden kann 
c) auf Wechsel innerhalb einer Laufbahn: Schlüsselqualifikationen erhöhen die Mobilität der 
Arbeitnehmer. 
Die Rolle des MBO bei der Aneignung von Schlüsselqualifikationen 
Die Literaturstudie verdeutlicht, daß der Erwerb von Schlüsselqualifikationen ein lebenslanger 
Prozeß ist. Für einige Schlüsselqualifikationen wird die Basis während der Sozialisation in der 
Familie gelegt und in der Zeit der beruflich Erstausbildung können diese dann weiter entwickelt 
werden und/oder während der Arbeit auf formellem oder informellem Wege. Andere Schlüssel-
qualifikationen werden erst während der beruflichen Erstausbildung erworben und später wäh-
rend der Berufslaufbahn weiter entwickelt. Wieder andere Schlüsselqualifikationen werden erst 
während der Berufslaufbahn erworben und entwickelt. Ein anderes wichtiges Ergebnis der poli-
cy Delphi Studie ist, daß die befragten Experten der Meinung sind, daß das MBO (die Theorie-
und Praxiskomponente) eine zentrale Rolle spielen sollte beim Erwerb von Schlüsselqualifikati-
onen. Der Aneignung und/oder die Weiterentwicklung vor allem der kognitiven- und sozial-
kommunikativen Dimension müßte den Experten zufolge zum größeren Teil im MBO stattfin-
den. Für die unterschiedenen Dimensionen werden verschiedene Lehr- und Lemsituationen (in 
der Schule und/ oder während des Praktikums) als sinnvoll angesehen. Insbesondere das Prak-
tikum wird als der angemessener Ort gesehen, an dem soziale Fähigkeiten weiter entwickelt 
werden können und an dem gelernt werden kann, mit Information umzugehen. Schlüsselquali-
fikationen der kognitiven Dimension wie Problemlösungsverhalten, systematisches Denken, 
Arbeitsplanungsfähigkeit und eine Schlüsselqualifikation der allgemein-instrumentellen Dimen-
sion wie interdisziplinäre Kenntnisse und ebenso die Schlüsselqualifikationen schriftliche Aus-
drucksfähigkeit und Sprachenkenntnis aus der sozial-kommunikativen Dimension, können zu 
großen Teilen nach Meinung der Experten sehr gut in der Schule erworben werden. Für den 
größten Teil der Schlüsselqualifikationen der übrigen Dimensionen kann - wiederum den Ex-
perten zufolge - im MBO nur eine theoretische Basis gelegt werden. Sie werden in der Praxis 
während und neben der Arbeit weiter entwickelt. Es handelt sich hierbei insbesondere um 
Schlüsselqualifikationen aus der sozial-normativen Dimension, aus der strategischen Dimen-
sion, aus der Persönlichkeitsdimension und die Schlüsselqualifikationen Qualitätsbewustsein 
und kommerzielles Denkvermögen aus der allgemein-instrumentellen Dimension. Für den Er-
werb der Schlüsselqualifikationen aus der Persönlichkeitsdimension werden auch dem Prakti-
kum, beziehungsweise der praktische Berufsbildung Bedeutung zugemessen. Schlüsselqualifi-
kationen, die nach Meinung der Fachleute vor allem während der Arbeit in der Berufslaufbahn 
erworben und/oder weiter entwickelt werden, sind: Entscheidungsfähigkeit, Belastbarkeit, 
Initiativfreudigkeit, kommerzielle Fähigkeiten, Arbeitsplanungsfähigkeit, Einblick in das Unter-
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nehmen, Sicherheitsbewußtsein, kritische Einstellung in Bezug auf die Arbeit und die eigenen 
Interessen und die Weiterbildungsbereitschaft. Abschließend ist noch bemerkenswert, daß nach 
Meinung der Fachleute bei der Aneignung der Schlüssselqualifikationen Kreativität, Verant-
wortlichkeit, Selbständigkeit, Darstellungsvermögen, abstraktes Denkvermögen, soziale Fähig-
keiten6 und die Lernbereitschaft, die vorschulische Familiensozialisation eine entscheidende 
Rolle spielt. Ein Experte umschreibt es sogar so: "man hat sie oder man hat sie nicht" wenn man 
zur Schule geht. 
Zusammenfassend können wir sagen, daß das MBO eine große Rolle spielen kann beim Erwerb 
von Schlüsselqualifikationen. Die Aneignung ist jedoch ein lebenslanger Prozeß, der auch 
während der Familiensozialisation und während der Berufslaufbahn stattfindet. Das beste Re-
sultat bei der Aneignung der verschiedenen Schlüsselqualifikationen erreicht man den Experten 
zufolge durch das Anbieten verschiedener Lehr- und Lemwege. 
Die Rolle didaktischer Methoden und die Rolle der beruflichen Praxis bei der 
Aneignung der Schlüsselqualifikationen 
Eine andere Fragestellung bezog sich auf die beste Form der Aneignung von Schlüsselqualifika-
tionen. Die empirische Studie beschränkte sich auf den Erwerb von Schlüsselqualifikationen im 
Rahmen der formellen Curricula. Die Fachleute sehen im klassischen Frontalunterricht auch 
Möglichkeiten, einige Schlüsselqualifikationen der kognitiven Dimension und der kommunikati-
ven Dimension zu erwerben. Man denkt hierbei an die Schlüssselqualifikationen: abstraktes 
Denken, Planen, Problemlosen, Informationsverarbeitung, interdisziplinäres Wissen, schriftli-
che Ausdrucksfähigkeit und Sprachenkenntnis. 
Für die untersuchten Schlüsselqualifikationen aller sechs Dimensionen raten die Experten 
jedoch überwiegend die folgenden zwei Möglichkeiten an. An erster Stelle das Lernen in der 
beruflichen Praxis, das außerhalb der Schule, während der praktischen Berufsbildung und/oder 
nach der Schule während der Arbeit im Berufslaufbahn geschieht. An zweiter Stelle nicht fron-
tale Unterrichtsmethoden, wie Projektunterricht, problemlösende Unterrichtsformen, Simula-
tion und Partizipationslemen. Als Beispiel wird häufiger verwiesen auf die Möglichkeiten des 
Projektunterrichts, in dem Schlüsselqualifikationen wie soziale Fähigkeiten, Selbstständigkeit, 
Problemlösungsverhalten, Entscheidungsfähigkeit etc, während des Lernens von Berufsinhal-
ten in ihrem 'natürlichen ihnen zugrundeliegenden Zusammenhang' erworben werden können. 
Der Projektunterricht ist eine geeignete Methode um innerhalb der Schule zu lernen mit berufs-
spezifischen Problemen umzugehen. Das partizipierende Lemen wird vor allem als erforderlich 
angesehen für die Entwicklung der Selbstständigkeit der Schüler. Unterricht in dem das Pro-
° Vor allem Experten der MTS-Ausbildung vertreten diese Meinung. Insbesondere die Bankexperten, aber auch 
einige Industriexperten sehen es als Notwendigkeit, um die sozialen Fähigkeiten, über die man als Service-
Monteur oder als kommerzieller Mitarbeiter für den Privathandel verfügen können muß, gerade beim MBO erwor-
ben werden sollten. 
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blemlösungsverhalten angesprochen wird, fördert den autonomen Umgang mit neuen Kennt-
nissen. Praxissimulationen schließlich ermöglichen sichere, steuerbare Lehr- und Lernmöglich-
keiten, in denen ein Schüler auf seinem eigenen Niveau Erfahrungen machen kann bezüglich 
der zukünftigen Berufssituation. Verschiedene Schlüsselqualifikationen, wie zum Beispiel Kos-
tenbewußtsein, Verantwortlichkeit, Problemlösungsverhalten und abstraktes Denken können 
auf diese Art und Weise angeeignet werden. 
Für den Erwerb der untersuchten Schlüsselqualifikationen aus der Persönlichkeitsdimension 
und der sozial-normativen Dimension wird auch die Anwendung in der Arbeitssituation selbst 
als Notwendigkeit gesehen. Wenn diese Schlüssseiqualifikationen außerhalb der Schule 
während der praktischen Berufsbildung erworben werden, muß den Experten zufolge die 
Bedingung erfüllt sein, daß im Rahmen eines deutlichen Auftrages (und) mehrere qualitativ 
gute Praktikumsplätze oder Lehrarbeitsplätze durchlaufen werden können in Unternehmen, die 
sich in ihrer Organisationstruktur unterscheiden. Von wesentlicher Bedeutung ist dann jedoch 
ein guter Übergang zwischen dem theoretischen und dem praktischen Lemen. Unterstützung 
kann hierbei gegeben werden durch gute Begleitung während des Praktikums und durch die 
Reflexion anregende Beratungsgespräche auf der Schule. 
Zusammenfassend können wir sagen, daß nach dem Urteil der befragten Fachleute, die meisten 
der untersuchten Schlüsselqualifikationen am besten durch nicht-frontale Unterrichtsmethoden 
im MBO oder durch das Lernen in der Praxis im Kontext eines Berufs erworben werden kön-
nen. 
Die Umsetzung der Schlüsselqualifikationen in landesweite Lernziele 
Aus der Theorie kann man schlußfolgern, daß die Umsetzung der Schlüsselqualifikationen in 
landesweit verbindliche Lemziele eine Aufgabe ist, die noch weiter ausgearbeitet werden muß. 
Auch die Experten, die an der policy Delphi Untersuchung teilnahmen, sind der Meinung, daß 
die Umsetzung der Schlüsselqualifikationen in Lemziele auf dem tradionellen Weg -dem köni-
glichen Weg- problematisch ist. Vor allem in Bezug auf den Erhalt des den Schlüsselqualifikati-
onen zugrundeliegenden Zusammenhangs erwarten sie Probleme. Um diesen Zusammenhang 
intakt zu halten, kann man am besten von Berufen und mehr-funktionalen Berufsprofilen aus-
gehen. Ein Vorschlag für zukünftige Studien wäre, zunächst zu untersuchen, welche Schlüssel-
qualifikationen auf dem königlichen Weg in die heutigen landesweiten Lernziele bereits aufge-
nommen sind und in wieweit der den Schlüsselqualifikationen zugrundeliegende Zusammen-
hang dabei erhalten blieb. Anschließend müßte dann untersucht werden, ob diese landesweit 
verbindlichen Lernziele mit den Bedürfhissen an Schlüsselqualifikationen im Arbeitsfeld der 
verschiedenen Berufsausbildungen übereinstimmen. Die Experten unserer empirischen Studie 
vertreten die Meinung, daß die Schlüsselqualifikationen in den landesweiten Lemziele zuwenig 
berücksichtigt werden. Dies trifft sowohl zu für die MEAO-C Ausbildung als auch für die die 
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MTS-E Ausbildung. Die in dieser empirischen Studie zur Anwendung gekommene policy 
Delphi, wird selbst als ein geschicktes Instrument angesehen (vor allem bei den Industriefach-
leuten), um Schlüsselqualifikationen in landesweite Lemziele umzusetzen. Es muß darauf hin-
gewiesen werden, daß die policy Delphi in der empirischen Studie nicht angewandt wurde, um 
landesweite Lemziele einbringen zu können, vielmehr ging es um Einsichten in die (verschiede-
nen) Standpunkte der Experten aus dem Unterrichts- und Arbeitsfeld über die mögliche Rolle 
der Schüsselqualifikationen im MBO. Die selektierten Schlüsselqualifikationen wurden im Hin-
blick darauf operationalisiert, um die Experten gut zu informieren und eine möglichst große 
Eindeutigkeit in den Gesprächen zu erreichen. Die mit dieser Methode zu übersetzenden Schlüs-
selqualifikationen in landesweite Lemziele des MBO könnte Gegenstand weiterer Studien sein. 
Zweitens weisen wir darauf hin, daß in dieser Studie für die MTS-E Ausbildung nur die Arbeit 
des Service-Monteur-Anfängers untersucht wurde. Tatsächlich bildet die MTS-E Ausbildung in 
einer sehr viel breiteren Skala von Funktionen aus und auch diese müßten in zukünftigen Stu-
dien über Schlüsselqualifikationen - die Teil der landesweiten Lemziele der MTSi-E Ausbil-
dung sein müssen - einbezogen werden. Im Prinzip könnte eine Hinzufügung aus der COMBI-
Systematik7 dies leisten. Eine vergleichbare Überlegung gilt für die MEAO-C Ausbildung und 
die Funktionen der kommerziellen Mitarbeiter im Privathandel und dem Schaden-Sachbearbeiter 
im Versicherungswesen. 
Eine ergänzende Methode, um Schlüsselqualifikationen zu übersetzen, ist die Identifikation der 
Kernprobleme per Beruf, die die Komplexität der Arbeitssituation in sich vereinigen. Man kann 
diese Kernprobleme destillieren durch die Beobachtung der Handlungsstrategien und Lösungs-
methoden von berufserfahrenen Mitarbeitern. Hierzu müßte ein Instrumentarium entwickelt 
werden. Diese Kernprobleme müßten Teil der Berufsprofile sein. 
Den Resultaten der empirischen Studie 
An den Resultaten der empirischen Studie ist abzulesen, daß: 
1. das Interesse an Schlüsselqualifikationen infolge der vielen Veränderungen im Arbeitssys-
tem gestiegen ist und sie zu wichtigen Qualifikations Forderungen der Arbeitgeber gewor-
den sind. 
2. es notwendig ist, Schlüsselqualifikationen (Berufs-) Kontext-gebunden zu formulieren 
und zu erwerben. 
3. die explizite Operationalisierung von Schlüsselqualifikationen für Schüler der Abschluß-
klassen des MBO in den zwei Spezialisierungen: MEAOC und MTS-E Ausbildung durch 
Information der Berafsanfänger und Experten aus dem Unterrichts- und Arbeitsfeld mög-
' Der COMBI ist eine Übersetzungsmethode die sich auf Kernentwicklungen in der Berufspraxis orientiert mit 
dem Ziel Veränderungen in der Frage nach Kernqualifikationen zu finden. Die Kernqualifikationen beschränken 
sich nicht auf eine Funktion. Sie beschränken sich auf ein Beruf. 
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lieh ist. Schlüsselqualifikationen können sehr deutlich formuliert werden und werden mit 
Beispielen aus der Praxis präzisiert. Diese Tatsache unterstützt den Gedanken, daß es 
möglich ist, Schlüsselqualifikationen in Lemziele für das MBO zu übersetzen. 
4. das MBO eine deutliche Rolle spielt beim Erwerb von Schlüsselqualifikationen; vor allem 
durch nicht-klassische Lehrmethoden und das praktische Lernen im Kontext eines Beru-
fes. 
Empfehlungen 
Die Experten aus den verschiedenen Feldern haben in den einzelnen Delphi Runden eine Reihe 
konkreter Empfehlungen für die Unterrichtsrichtlinien und die Unterrichtspraxis formuliert. Die 
wichtigsten werden hier in Stichworten genannt. 
1. Es ist mehr Aufmerksamkeit für die Schlüsselqualifikationen bei den landesweiten Lern-
ziele des MBO notwendig. 
2. Es ist mehr Aufmerksamkeit für die folgenden Schlüsselqualifikationen bei den 
landesweiten Lemziele der MTS-E Ausbildung erforderlich: Problemlösungsverhalten, 
systematisches Denkvermögen, Informationsverarbeitung, Verantwortungsbewußtsein, 
Genauigkeit, Selbständigkeit, Initiativfreudigkeit, Darstellungsvermögen, Qualitätsbe-
wußtsein, kommerzielle Fähigkeiten. 
3. Es ist mehr Aufmerksamkeit für die folgenden Schlüsselqualifikationen bei den landes-
weiten Lemziele der MEAO-C-Ausbildung notwendig: Selbständigkeit, Verantwortungs-
bewußtsein, Genauigkeit, Entscheidungsfähigkeit, Initiativfreudigkeit, soziale Fähigkei-
ten, mündliche- und schriftliche Ausdracksfähigkeit, Qualitätsbewußtsein, kommerzielle 
Fähigkeiten, Darstellungsvermögen systematisches Denkvermögen, Problemlösungsver-
halten, Informationsverarbeitung, Weiterbildungsbereitschaft. 
4. In Zusammenarbeit mit den Betrieben sollten Aufträge für die praktische Berufsbildung 
der MTS-E und MEAO-C Ausbildung formuliert werden, in denen die folgenden Schlüs-
selqualifikationen angesprochen werden: Problemlösungsverhalten, Arbeitsplanungskapa-
zität, Selbstständigkeit, Verantwortungsbewußtsein, Entscheidungsfähigkeit, Initiativ-
freudigkeit, Belastbarkeit, Darstellungsvermögen, Qualitätsbewußtsein, kommerzielle Fä-
higkeiten, Einblick in das Unternehmen, kritische Einstellung in Bezug auf die Arbeit und 
Eigeninteressen. 
5. Auf dieser Basis sollten Qualitätskriterien entwickelt werden, denen Unternehmen genü-
gen müssen, um als Stelle für die praktische Berufsbildung in Betracht zu kommen. 
6. Für die MTS-E Ausbildung sollten Angaben darüber, wieviele und welchen Betriebe 
durchlaufen werden müssen gemacht werden; zum Beispiel durch weitere Spezifikation 
der Organisationstrukturen und Techniken. 
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7. Man sollte als MEAO-C-Ausbildung den Banken und Versicherungsbetrieben verdeutli-
chen, daß und warum es auch für sie vorteilhaft ist, Praktikanten anzunehmen. 
8. Im MBO sollten in verstärktem Maße die nicht-klassischen Lehrmethoden wie der Pro-
jektuntemcht und das Problemlösungslemen zur Anwendung kommen. Auch das partizi-
pierende Lernen verdient erneute Aufmerksamkeit und auch die Simulation ist wichtig. 
9. Den Kernproblemen im Curriculum sollte viel Aufmerksamkeit geschenkt werden und 
ebenso der Reflexion der Kernprobleme während der praktischen Berufsbildung. 
10. Man sollte in ausreichendem Maße die Professionalisierung von Dozenten berücksichti-
gen. Regelmäßige Weiterbildung zum Beispiel in neue Techniken aber auch in verschiede-
ne Formen (neuer) nicht-klassischer Didaktik als auch der Simulation und deren Möglich-
keiten, die für den Unterricht in Schlüsselqualifikationen wesentlich sind. 
Betrachtung: das MBO und die Schlüsselqualifikationen 
Für den (Berufs) Unterricht ist es unmöglich, alle Veränderungen im Arbeitssystem nachzuvoll-
ziehen. In der Folge gesellschaftlicher Veränderungen bleibt die Anschlußproblematik aktuell. 
Besser scheint es, jetzt einmal inne zu halten und zu schauen, was innerhalb des Berufsunter-
richt wohl möglich ist. Wir beziehen uns hier auf die (eingeschränkte) Autonomie des Unter-
richtswesens im Vergleich zum Arbeitsmarkt. Zur Zeit gibt es viele neue schulpädagogische 
Entwicklungen im Unterrichtswesen. Ausgehend von der Lernpsychologie wird angeregt 
Kenntnis als Werkzeug zu betrachten, um Fähigkeiten wie Informationsverarbeitung, Pro-
blemlösungsverhalten, autonomes Lernen und Lernen um zu lernen zu erwerben. Es hat den 
Anschein, daß der Schwerpunkt innerhalb des Unterrichts von dem Erwerb von Kenntnissen 
verlegt wird, hin zum Erwerb von Fähigkeiten. Diese Veränderungen werden stimuliert durch 
Ansätze aus der Unterrichtspolitik wie zum Beispiel die Grundbildung und die Idee des Stu-
dienhauses. Diese Entwicklungen gehen Hand in Hand mit einem größeren Interesse an neuen 
didaktischen Methoden. Die Rolle des Dozenten in dieser Unterrichtsform verändert sich vom 
Übermittler von Fachinhalten hin zum Berater bei Lernprozessen. 
Wir sind der Meinung, daß die schnellen Veränderungen im Arbeitssystem den Berufsunterricht 
in der Zukunft zuzätzlich zu den oben genannten Entwicklungen noch zu anderen Akzentver-
schiebungen zwingen werden. Ausgehend von dem Flexibilisierungsansatz sehen wir als die 
beste Lösungsstrategie für die Anschlußproblematik: eine Despezialisierung der beruflichen 
Erstausbildungen, eine Überbrückung der Kluft zwischen Unterricht und Arbeit durch ein 
flexibeles Gefüge von intermediären Maßnahmen und der Vermittlung von betriebsspezifischen 
Qualifikationen durch das Unternehmen selbst, die Entwicklung der praktischen Berufsbildung 
und co-makership und die Professionalisierung der Dozenten (in dem unter Punkt 10 gemeinten 
Sinne). Die Konsequenzen sind unserers Erachtens mehr-funktionale berufliche Erstausbil-
dungen, in denen die Schüler Schlüsselqualifikationen erwerben, um sich zu flexiblen Arbeit-
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nehmern zu qualifizieren, die auf ein lebenslanges Lernen vorbereitet sind und sich schnell an 
Veränderungen in ihrer Arbeit, in ihrer Arbeitsumgebung und in ihrer Laufbahn anpassen kön-
nen. Um mehr Aufmerksamkeit beim MBO für die Schliisselqualifikationen zu bewerkstelligen, 
halten wir es für notwendig, daß diese explizit in landesweite Lemziele des MBO formuliert 
werden. Es gibt bereits einige unterrichtspolitische Ansätze hierzu. Zum Beispiel in dem 
Gesetzesvorschlag für die WEB, in dem von einem gleichgewichtigen Verhältnis gesprochen 
wird zwischen berufsgerichteten, flexibelen und allgemeinbildenden qualifizierenden Elementen 
und von einer gemeinsamen Verantwortung der Regierung, des Untenichtswesens und der Un-
ternehmen für das MBO. Ingesamt gibt es heute nach unserer Ansicht noch zu wenig Interesse 
für das Erwerben von Schlüsselqualifikationen im Berufsunterricht. 
Es bleibt ein intrigierendes Problem, auf welche Weise das MBO sein Curriculum am besten 
gestalten kann, um den Erwerb von Schlüsselqualifikationen zu stimulieren. Durch nicht-klassi-
sche didaktische Methoden und das praktische kontextuelle Lernen im Rahmen eines Berufes 
können Schlüsselqualifikationen am besten erworben werden, so die Experten aus unserer em-
pirischen Studie. Allerdings muß man ihnen zufolge damit rechnen, daß in den Schulen und 
Lehrplänen verschiedene Probleme zu verzeichnen sind, die es in der täglichen Praxis häufig er-
schweren, wenn nicht sogar unmöglich machen, die nicht-klassischen didaktischen Methoden 
im großen Rahmen anzuwenden. Lehrer haben zum Beispiel mit der Tatsache zu tun, daß die 
bestehenden Lehrpläne fachspezifisch zusammengestellt sind, daß die Klassen zu groß sind, 
daß das Arbeiten in kleinen Gruppen nicht mögüch ist und daß noch genügend Zeit übrig blei-
ben muß für Vermittlung von Faktenwissen. Man kann nur hoffen, daß oben genannte neue, 
für den Erwerb von Schlüsselqualifikationen günstige Entwicklungen im Unterrichtswesen sich 
auch im MBO durchsetzen werden, so daß die Einwände, die durch die Experten in der empiri-
schen Studie gemacht werden, in der Zukunft überflüssig sein werden. Ein zweiter Punkt ist, 
daß man erwarten kann, daß Schlüsselqualifikationen zukünftig in stets wachsendem Maße 
Teil der qualifizierenden Funktion des Berufsunterrichts werden, weil die Unternehmen großes 
Interesse daran haben. Eine logische Entwicklung wäre die explizite Aufnahme der Schlüssel-
qualifikationen in landesweite Lemziele. Ein dritter Punkt ist, daß teure Arbeitsabläufe und Ap-
paraturen dem Erwerb von Schlüsselqualifikationen während der Berufslaufbahn Beschrän-
kungen auferlegen. Und ein vierter Punkt ist, daß wir festgestellt haben, daß die Verbreitung 
von neuen Produktionskonzepten, die für den Erwerb von Schlüsselqualifikationen während 
der Berufslaufbahn sehr günstig sind, nicht so schnell wie man erwartete, voranschreitet. Wenn 
wir diese Entwicklungslinien innerhalb des Berufsunterrichts und des Arbeitssysstem miteinan-
der vergleichen, sehen wir, daß die Möglichkeiten, Schlüsselqualifikationen innerhalb des Be-
rufsunterrichts zu erwerben sich besser zu entwickeln scheinen, als die Möglichkeiten während 
der Berufslaufbahn. 
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Ing. С. de Jong 
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F. van den Bos 
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ambtelijk sekretaris 
AKZO' 
AKZO, Vezels en Polymeren 
Divisie 
Océ-Nederland 
Océ Nederlandse 
Verkoopmaatschappij 
KEMA 
KEMA 
Philips Vestiging Volt 
Nannings Installatietechniek 
AMRO2 
Rabobank 
Katholieke MTS Nijmegen3 
Katholieke MTS Nijmegen 
Katholieke MTS Nijmegen 
Katholieke MTS Nijmegen 
Hazenkamp MEAO College4 
Hazenkamp MEAO College 
Hazenkamp MEAO College 
Hazenkamp MEAO College 
BOOB-EAO/SA5 
BOTO-E* 
1
 tegenwoordig AKZO NOBEL 
2
 tegenwoordig ABN/AMRO 
3
 tegenwoordig Technisch College Nijmegen 
4
 tegenwoordig Economisch College Nijmegen 
5
 taken overgenomen door VB VE 
6
 taken overgenomen door VBVE 
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С Aldewereld 
P. Barends 
E. de Brouwer 
R. Erren 7 
M.Gijssen 
A. Hoeben 
I. Hoffman 
J. Hopmans 
J. Janssen 
G. van der Kleij 
A. Kronen 
0. Kuipers 
H. Lange 
F. van de Pas 
R. Pasman 
J. Poppema 1 0 
E. Sommers 
Α. van der Wal 
R Winters 
M. Zweers 
MEAO 
MEAO 
MTS 
MTS 
MTS 
MEAO 
MEAO 
MTS 
MTS 
MTS 
MEAO 
MEAO 
MTS 
MEAO 
MEAO 
MTS 
MTS 
MTS 
MEAO 
MEAO 
aankomend schadecorrespondent 
assurantie medewerker 
customer engineer 
constructeur 
technisch medewerker 
acceptant 
retail kas/balie medewerker 
onderhoudsmonteur 
service-montage onderhoudsmonteur 
computertechnicus in de service 
medewerker kas, BBV, particuliere 
relaties; derde vrouw 
aankomend schadecorrespondent 
instrumentatie technicus 
kas/balie medewerkster 
assurantie medewerker 
meet- en regeltechnicus 
technicus 
customer engineer 
derde man 
administratief medewerkster 
Bovemy 
Koch (tussenpersoon) 
IBM 
Smit Transformatoren 
Computask 
AMEV 
ABN8 
Smit Transformatoren 
Koel-Combi, 
Raet Software & Computer 
Service 
NMB9 
Bovemij 
Instrumentele Dienst 
Katholieke Universiteit 
Rabobank 
Nijmeegs Assurantie 
Kantoor (tussenpersoon) 
Kropman bv. 
Océ 
Siemens 
AMRO11 
Nationale Nederlanden 
' interview buiten beschouwing gelaten omdat het geen functie in de servicesfeer betreft 
8
 tegenwoordig ABN-AMRO 
9
 tegenwoordig Ing-bank 
10
 Interview buiten beschouwing gelaten omdat het geen functie in de servicesfeer betreft 
11
 tegenwoordig ABN-AMRO 
308 
Bijlage 4.3 Overzicht van de experts uit het Delphi-onderzoek 
* deelgenomen aan een werkconfrentie 
** uitgenodigd voor een werkconferentie en toegezegd te komen, maar door ziekte of 
drukte verhinderd. 
Arbeidspanel uit de Industrie 
H. Baak* 
M.F. Bergman 
J.P.A.E. Blijs* 
ing. H. Carrière 
Ir. J. van der Ham* 
S. van der Ham** 
G van Kleef 
H.P. van Londen* 
A. Luiten* 
R. Otte 
J.W.A. Post 
H.L.B.Strijk* 
H.Tessels 
Ing G.J.J. Verhees 
Océ Nederlandse Verkoopmaat-
schappij 
Compudata 
Simac Service 
Electron BV 
Nettenbouw 
Philips Nederland 
AMP-Holland 
Siemens Nederland BV 
Rosemount Benelux 
IBM 
Post Electronics 
AR Hohé Elektronica reparateurs 
Raet 
Weld-Equip 
District Manager Service 
adj. directeur Technical Service 
hoofd Servicegroep Test- en 
Meet- apparatuur 
directeur 
opleidingsfuntionaris 
recruiter 
servicefunctie 
hoofd van de afdeling service ГГ 
service manager 
District Manager Service 
directeur 
afdelingshoofd 
hoofd Afdeling Service 
hoofd Techniek & Logistiek 
Arbeidspanel uit het bank- en verzekeringswezen 
J.M.Th.M. Blokdijk* Rabo Benoorden 't LI Lansmeer 
NMB Haarlem 
AEGON 
Rabo Regiokantoor 
Noord-Nederland 
ABN/AMRO 
Ohra 
Ohra 
ANM/AMRO Alkmaar 
mw. Jansen-Venneboer NMB Groningen Regiokantoor 
Noord-Nederland 
B. Kessels Rabo Roermond 
C.M. Brouwer 
M.M.W. Dooper** 
F.J. Drost 
A.A. Deenik 
G.P.J. Francot** 
mw. T. de Grood 
mw. E.Lamers 
mw. C.P. Honselaar 
directie, hoofd personeelszaken 
personeelsadviseur 
opleidings functionaris 
adviseurs Organisatie, 
Personeel & Opleidingen 
directie, hoofd personeelszaken 
opleidings functionaris 
personeelsfunctionaris 
personeelsfunctionaris 
personeelsfunctionaris 
personeelsfunctionaris 
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N. Kramers 
mw. J.E. v.d. Lende** 
mw. Th.J. Muyser 
C. Overmars 
H.L.H. Peurtemers* 
T.G. v. Putten 
P. Quint 
M. Ringenaldus 
mw. E.C.Weynen 
C. de Boer 
Onderwijspanel MTS-E 
ing. P.J.G. Ballhaus** 
J. Geräts* 
H.Janssen12 
ing. de Jong 
ing. J. de Jonge 
B.A. Korsmit** 
A.M.W, van der Linden 
M.B. Ruibing** 
W.Ruiter* 
lid van de 
E. de Ruyter 
BOVEMU 
AMRO Amsterdam 
ABN/AMRO Arnhem 
Rabo NO Polder 
Rabo Echt/Maasbracht 
Nationale Nederlanden 
NMB, Maastricht 
NMB 
Rabo Breda 
Rabo Tilburg 
VMTS commissie Elektrotechniek 
VMTS commissie Elektrotechniek 
VMTS subcommissie TCK 
Technisch College Nijmegen 
VMTS commissie Telematica 
VMTS commissie Meet- en 
Regeltechniek 
VMTS 
SB К Kenners van Kennis 
UNETO 
VMTS commissie Elektrotechniek 
VMTS subcommissie Telematica 
BOTO-E 
Onderwijspanel MEAO-C 
S.G.F.Braysten 
P.W.J. Friesen* 
A.G.M. Klunder 
H. Melissen* 
A.C.H.M. Otte 
OOC/ESG commerciële vorming 
KPC _, 
OOC/ESG Praktische beroeps-
vorming en Warenkunde 
MBO College 's-Hertogenbosch 
Economische School Den Bosch 
OOC/ESG Nederlands 
groepshoofd/hoofdcorrespondent 
personeelsfuntionaris 
personeelsfunctionaris 
hoofd personeelszaken 
directie, hoofd personeelszaken 
personeelsfunctionaris 
personeelsadviseur 
personeelsfunctionaris 
personeelsfunctionaris 
personeelsfunctionaris 
leraar 
leraar 
leraar 
hoofd van deze werkgroep 
voorzitter centrale directie 
Biesbosch College 
onderwijskundig medewerker 
directeur 
opleidingsfunctionaris 
leraar 
leraar 
onderwijskundig medewerker 
leraar 
onderwijskundig medewerker 
moderne vreemde talen 
leraar 
leraar o.a. assurantie & 
praktische beroepsvorming 
leraar 
12
 Deelname vlak voor de tweede Delphi-ronde, vragenlijst wel ingevuld, maar was te laat om verwerkt te ι 
den, alleen werkconferentie bijgewoond. 
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mw. J.E.A. Overbeek-
Fenneman 
S.P.J.van Schooten* 
M.A.Sparreboom 
С Spoorenberg* 
W. Streumer 
A.W.L. van den Tillaart* 
I. van Velzen en 
S.M. Spoon* 
L.J.M. Waals* 
OOC/ESG bedrijfsadministratieve 
richting 
OOC/ESG bankleer 
OOC/ ESG commerciële richting 
ΝΙΒΕ 
СШВ 
MBO College 's-Hertogenbosch 
Economische School Den Bosch 
S W 
APS 
leraar 
leraar 
leraar 
trajectleider opleidingen 
onderwijskundig medewerker. 
leraar o.a. bankleer 
hoofd Opleiding en Vorming 
onderwijskundig medewerker 
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Bijlage 4.4 Vier interviews met MEAO abituriënten werkzaam in de intrede-
functie commercieel medewerker particulieren bij een bank 
Voorafgaand aan de Delphi hebben in de periode november 1990-april 1991 vier uitgebreide 
interviews plaatsgevonden met afgestudeerde MEAOers. De MEAO abituriënten werkten bij 
drie verschillende grote banken in de functie van commercieel medewerker particulieren. Eén 
bank zit vooral in de spaarmarkten, een andere in het klein bedrijf en de derde staat bekend om 
zijn gerichtheid op zakelijke klanten. De naam van voornoemde functie verschilt per bank. Deze 
functie wordt door de verschillende geïnterviewden omschreven als: kas-balie medewerker; 
derde vrouw, medewerker kas, BBV en particuliere relaties ; derde man, een functie tussen kas-
balie mederwerker en kantoorbeheerder en als retail kas-balie medewerker. De geïnterviewde 
MEAO abituriënten zijn in verschillende jaren en verschillende richtingen afgestudeerd. Eén 
MEAO abituriënt is afgestudeerd in 1985, één in 1986 en twee in 1988. Eén heeft de commer-
ciële afstudeerrichting van de MEAO gedaan, twee hebben de bedrijfsadministratieve richting 
van de MEAO gedaan en één de sekretariële afstudeerrichting. De MEAO abituriënten zeggen 
dat bij de sollicitatie niet gekeken wordt naar de afstudeerrichting, maar naar het MEAO niveau. 
Volgens de vier maakt het ook weinig uit vanuit welke afstudeerrichting een MEAO abituriënt 
op de bank gaat werken, omdat ze het bankvak toch nog moeten leren. Voor alle vier MEAO 
abituriënten is het de eerste bank waar ze werken en alle vier zijn ze doorgegroeid van een kas-
functie sommigen via een periode van een vervangingsfunctie naar de huidige functie. De 
vrouwelijke geïnterviewden (3) hebben er heel veel kritiek op dat ze voor deze doorgroei veel 
eigen initiatief hebben moeten nemen en er meerdere gesprekken nodig waren met het manage-
ment voordat hen deze doorgroei naar een functie op MEAO niveau werd toegestaan. Bij de 
mannelijke geïnterviewde werd bij binnenkomst in de bank direct een loopbaanplan gemaakt dat 
regelmatig in samenspraak met het management wordt bijgesteld. 
Uit de interviews met de MEAO abituriënten blijkt dat het de hoofdtaak van de commercieel me-
dewerker particulieren is ervoor te zorgen dat de klant tevreden is over de commerciële dienst-
verlening van de bank. Het is hiervoor essentieel dat hij een gedegen kennis opbouwt en bij-
houdt van bankproducten en sociale vaardigheden ontwikkelt om met de meest uiteenlopende al 
dan niet boze of ongeduldige of veeleisende cliënten om te gaan. 
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Bijlage 4.5 De taakgebieden van de commercieel medewerker particulieren 
Tussen de verschillende banken bestaan er verschillen met betrekking tot de invulling van de 
functie commercieel medewerker particulieren. Deze hangen samen met de uiteenlopende be-
drijfscultuur van de verschillende banken, hun automatiseringsgraad en de wijze waarop is ge-
automatiseerd. Daarnaast geeft men binnen het Rabobank concern aan dat de verschillen russen 
de verschillende banken van dit bedrijf erg groot zijn door de losse onderlinge band tussen deze 
banken wat leidt tot regionale (cultuurverschillen, die ook weer samenhangen met regionale 
markten. Bij de beschrijving van de functie commercieel medewerker particulieren in dit onder-
zoek wordt rekening gehouden met een zo breed mogelijk invulling van deze functie. 
De functie van de commercieel medewerker kan globaal beschreven worden aan de hand van 
een aantal taakgebieden uitgesplitst naar front office en back office werk: 
front office: 
-kas beheren 
-standaardbankproducten verkopen aan de balie 
back office: 
-particulieren werk 
-administratief werk 
-werken aan 'akties' 
-werkoverleg 
-contacten onderhouden met cliënten, collega's of chef 
-scholing op het gebied van bankproducten, de omgang met cliënten en op de werkplek (o.a. 
inwerken en veiligheidsprocedures) 
In onderstaande worden uitgaande van de vier interviews met de commenced medewerkers 
particulieren een aantal taken aangegeven. Deze zijn niet uitputtend en verschillen ook per bank. 
Deze stap vormt echter een voorwaarde om enig inzicht te krijgen in de volgende stap nl. het 
formuleren van sleutelkwalificaties. 
Taakgebied kas beheren 
met taken als: 
-geld tellen 
-geld uitgeven 
-administratieve werkzaamheden 
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Taakgebied standaardbanlcprodncten verkopen aan de balie 
met taken als: 
-opnames 
-stortingen 
-vreemde valuta 
-informatie over rekening van klant uit computer halen 
Taakgebied particulieren frétai!) werk 
met taken als: 
-adviesgesprekken voeren over bijvoorbeeld een (spaarrekening openen, een consumptief- of 
persoonlijk krediet, een hypotheek, een verzekering of een reis en de klant mogelijke alternatie-
ven voorleggen, deze uitleggen tot duidelijk is dat de uitleg begrepen wordt. Indien aanwezig 
met behulp van adviesmodellen in de computer. 
-verkoopgesprekken voeren over bijvoorbeeld een rekening openen, een consumptief- of per-
soonlijk krediet, een hypotheek, een verzekering of een reis en samen met de klant een keuze 
maken uit voorliggende alternatieven. Daarbij letten op mogelijkheden van "cross selling" 
(doorvragen en letten op mutatiemomenten en vanuit de bank denken!) 
-Klachtengesprekken voeren: een boze klant even apart nemen in een spreekkamer, een kopje 
koffie aanbieden, niet direct een standpunt innemen, rustig naar de klacht luisteren en de klant 
laten uitpraten en pas daarna zelf gaan praten en vervolgens snel actie ondernemen. 
Taakgebied administratief werk 
met taken als: 
-persoonlijke gesprekken met klanten voorbereiden 
-persoonlijke gesprekken met klanten plannen 
-aantekeningen maken van persoonlijke gesprekken met klanten 
-persoonlijke gesprekken met klanten afzeggen als het te druk is achter de balie 
-op de hoogte blijven van de invoering en inhoud van nieuwe bankproducten 
-girobetaal kaarten en eurocheques verwerken 
-de nachtkluis verwerken 
-beheer van rekeningen 
-sleuteladministratie bijhouden op de computer 
-afschrijvingen in computer invoeren 
-bankgiro's in de computer invoeren 
-pasjes aanvragen met behulp van de computer 
-pincodes herverstrekken met computer 
-telegiro's verzenden per computer 
-valutakoers bijhouden 
-incassielijsten controleren 
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-standaard brieven schrijven 
-post, bestaande uit o.a. computerlijsten afwerken en archiveren 
-post beantwoorden, bijv. een verlopen Jumborekening voor onder de 18 jaar. 
-overboekingen verwerken en recaps invullen 
-kas steekproefsgewijs controleren 
Taakgebied werken aan 'akties'fbinnen een bepaald tijdsbestek een bepaald doel halen op het 
gebied van sparen, lenen, verzekeren etc.i 
met taken als: 
-meedoen aan algemene akties van de bank zoals: 
a. gaan segmenteren, een bepaalde leeftijdsgroep selecteren en die mailen 
b. cliënten benaderen om een persoonlijk gesprek te voeren (bijv. over een lijfrente) 
-zelf een aktie plannen 
a. verzekeringen promoten binnen het filiaal door het filiaal daarop aan te kleden met bijv. leu-
zen en een video. 
b. een autodeur neerzetten en leuzen ophangen in het filiaal om leningen voor auto's te stimule-
ren 
Taakgebied werkoverleg 
met taken als: 
-samen een aktie plannen 
-regelen van het overnemen van werk bij vakantie 
-regelen van het overnemen van werk bij ziekte 
-problemen bespreken bijvoorbeeld of een lening wel of niet verleent kan worden aan een be-
paalde klant 
Taakgebied contacten onderhouden met cliënten, collega's of chef 
met taken als: 
-eikaars werk chequen (belangrijk vanwege de omgang met geld!) 
-wanneer een klant een fout signaleert uitzoeken wie daarvoor verantwoordelijk is (dit kan altijd 
omdat alles geparafeerd wordt binnen de bank) en de fout herstellen. 
-het 'vier ogen systeem' toepassen d.w.z. bij grote beslissingen m.b.t. hypotheken of leningen, 
het hoofdkantoor inschakelen om te fiatteren 
Taakgebied scholing op het gebied van bankproducten, de omgang met cliënten, op de werk-
plek. 
met taken als: 
a. theoretische scholing 
-cursussen over bankkennis volgen bij het ΝΙΒΕ 
b. scholing op de werkplek 
-bankkennis opdoen binnen het werk 
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с. scholing van praktische vaardigheden vanuit de bank 
-cursus over veiligheid volgen binnen de bank 
-cursus over de omgang met klanten, zowel mondeling als telefonisch, volgen in het oplei­
dingscentrum van de bank 
-cursus telefonische klachtenbehandeling volgen 
-cursus over het omgaan met adviesmodellen in de computer volgen binnen de bank 
Voor de uitvoering van hun taken moeten de MEAOers beschikken over specifieke kwalificaties 
èn over sleutelkwalificaties. 
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Bijlage 4.6 Zes interviews met MEAO abituriënten werkzaam in de intrede-
functie acceptant of schadecorrespondent bi¡ een verzekerings-
maatschappij of tussenpersoon 
Voorafgaand aan de Delphi hebben in de periode van december 1990-maart 1991 zes uitge-
breide interviews plaats gevonden met MEAO abituriënten werkzaam bij een verzekeringsmaat-
schappij of tussenpersoon. De MEAO abituriënten werkten bij drie verschillende grote verzeke-
ringsmaatschappijen in de functie van schadecorrespondent (2) of acceptant (1) of administratief 
medewerkster (1) en bij twee tussenpersonen in de functie van assurantiemedewerker (2). De 
geïnterviewden benoemden hun functie als: aankomend schadecorrespondent (2x), acceptant 
van de benzine afdeling, administratief medewerkster, boekhoudkundig financieel medewerk-
ster, commercieel binnendienst medewerker. De eerste vier werken bij een verzekeringsmaat-
schappij de eerste drie op het hoofdkantoor en de laatste bij een rayonkantoor, De laatste twee 
werken bij een tussenpersoon. Eén van de MEAO-ers is afgestudeerd in 1985, twee in 1986, 
één in 1987, één in 1988 en één in 1990. Drie hebben de commerciële richting van het MEAO 
gedaan, twee de bedrijfsadministratieve richting en één de sekretariele richting. De zes geïnter-
viewden geven aan dat het weinig uitmaakt welke afstudeerrichting ze op het MEAO hebben 
gedaan omdat het verzekeringsvak grotendeels op het werk en in cursussen wordt geleerd. Bij 
de sollicitatie wordt ook niet gekeken naar de afstudeerrichting maar naar het MEAO-niveau. 
Voor vier van de zes afgestudeerde MEAO-ers is het de eerste functie voor één de tweede func-
tie en voor één de derde functie. 
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Bijlage 4.7 De taakgebieden van de schadecorrespondent en de acceptant 
De verschillende verzekeringsmaatschappijen geven een verschillende invulling aan de functies 
schadecorrespondent en acceptant en deze verschilt weer van de invulling van deze functies bij 
een tussenpersoon. Bij een tussenpersoon zijn deze functies over het algemeen veelzijdiger en 
moet men zelfstandiger werken. Bij de beschrijving van de functies acceptant en schadecor-
respondent in dit onderzoek wordt rekening gehouden met een brede invulling van deze func-
ties. Een centraal gegeven in het werk van zowel de acceptant als de schadecorrespondent is een 
tevreden klant tevreden te houden. Dus ook wanneer een schade niet gedekt is of er fouten 
worden gemaakt in de verwerking van gegevens. De hoofdtaak van een schadecorrespondent is 
te corresponderen met verzekerde en tegenpartij totdat een verantwoord besluit kan worden ge-
nomen om wel of niet uit te keren. Het is de hoofdtaak van de acceptant om nieuwe risico's te 
accepteren uitgaand van de beste voorwaarden en premies (tussenpersoon), wijzigingen aan te 
brengen in bestaande risico's en schades te accepteren. De administratief medewerkster werk-
zaam op een rayonkantoor van een grote verzekeringsmaatschappij geeft aan dat ze fungeert als 
het verlengde van een tussenpersoon. Ze doet veel administratief werk dat te maken heeft met 
de tussenpersonen en ze heeft ook geregeld contact met de inspecteurs en verdeelt ook schades 
over de verschillende inspecteurs. Daarnaast helpt ze klanten die geen gebruik willen maken van 
een tussenpersoon. De boekhoudkundig financieel medewerkster werkzaam bij een tussenper-
soon voert met name de boekhouding van de tussenpersoon op een computer en valt in aan de 
balie. Van beide laatste interviews worden in onderstaande omschrijving alleen aspecten opge-
nomen die te maken hebben met acceptatie en schadebehandeling. 
De functies van de schadecorrespondent en een acceptant kunnen globaal beschreven worden 
aan de hand van een aantal taakgebieden: 
-accepteren van risico's (acceptant) 
-schades(schadedossiers) afhandelen (schadecorrespondent) 
-administratie 
-werkoverleg 
-contacten onderhouden met cliënten, collega's en chef 
-scholing op het gebied van verzekeringsproducten, de omgang met cliënten en op de werkplek 
Taakgebied accepteren van risico's (acceptant) 
Met taken als: 
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-de vraag van een klant over een risico aan de telefoon helder krijgen, met behulp van een 
'gewillig oor', mensenkennis en goede vakkennis en zo de juist informatie uit het telefoonge-
sprek oppikken (ace, tp)13 
-inhaken op de klant d.w.z. ook goed opletten of de klant andere risico's verkocht kunnen 
worden dan degene waarover hij opbelt (vergelijk 'cross selling' bij de bank) (ace, tp) 
-nieuwe klant toetsen bij een maatschappij (zwarte lijst) 
-het morele risico (het risico dat een nieuwe klant niet betrouwbaar blijkt te zijn) hanteren door 
aan de telefoon goed door te vragen en er op te letten hoe de klant reageert, hoe hij overkomt, 
-de klant telefonisch en schriftelijk informatie verstrekken over risico's 
-nieuwe informatie over de markt goed bijhouden (ace, tp) 
-dossiers van de buitendienstmedewerker over nieuwe risico's verwerken (ace, tp) 
-risico's zo goedkoop mogelijk onderbrengen op de markt (bij verzekeringsmaatschappijen, de 
provinciale markt of op de beurs) op basis van door de markt geleverde productinformatie en 
door middel van telefonische onderhandelingen (ace, tp) 
-letten op een snelle administratieve verwerking van een nieuw risico bij de uitgekozen maat-
schappij (ace,tp) 
-een moeilijk gesprek met een klant goed voorbereiden wat betreft de informatie, zorgen datje 
alle gevens die in dat gesprek nodig kunnen zijn paraat hebt. 
-schades accepteren 
-via de pc. gegevens over een risico opvragen om de dekking van een schade te controleren en 
bij goede dekking de gegevens door te geven aan een andere afdeling die correspondeert (ace, 
tp) 
-'sans prejudice' hanteren d.w.z. éénmalig een schade uitkeren die door een polis niet gedekt 
wordt om de klant te behouden 
-coulantiebetaling doen op basis van een beslissing op het hoofdkantoor van de mij 
-op verzoek van de klant wijzigingen aanbrengen in bestaande risico's (ace, tp) 
-gladde gevallen afwerken (gevallen zonder bijzonderheden) (ace, mij)14 
-'gesignaleerde' gevallen afwerken (gevallen met verzwijging) (ace, mij) 
-een polis 'op maat' maken uitgaande van een standaardpolis met behulp van clausules en in 
overleg een premie vaststellen (ace, mij) 
-klachten over de maatschappij van de tussenpersoon die via de inspecteur binnenkomen in ont-
vangst nemen en zorgen dat ze goed afgehandeld worden (ace, mij) 
Taakgebied schades(schadedossiers) afhandelen rschadecorrespondenti 
Met taken als: 
een acceptant werkzaam bij een tussenpersoon 
een acceptant werkzaam bij een verzekeringsmaatschappij 
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-prioriteiten stellen als er veel dossiers binnenkomen door bijvoorbeeld eerst de cascoschades af 
te werken en vervolgens het dicussiewerk over een schuldvraag, 
-cascoschades, WA gevallen afhandelen 
-nagaan of een specifieke gebeurtenis gedekt is door bijv. via de computer polisgegevens van 
verzekerde op te vragen. 
-schuldvraag beantwoorden door inschakelen van getuigen, tegenpartij, experts etc. en het op-
vragen van het politierapport, eventueel relevante gerechtelijke uitspraken raadplegen en vervol-
gens deze informatie interpreteren en eventuele jurispudentie met het schadegeval in verband 
brengen. 
-met vragen over de schuldvraag een meer ervaren medewerker inschakelen 
-problemen met klanten in eerste instantie zelf oplossen en daarbij erop gericht zijn de klant te 
behouden 
- een schadedossier snel en efficient afhandelen (actieve schadebehandeling=alles watje nu kunt 
doen, moet je nu doen) 
-afleggen van het schadedossier op de computer via codes, 
-op de hoogte zijn van de verschillende afdelingen binnen een maatschappij 
Taakgebied administratie 
Met taken als: 
-corresponderen met verzekerde en tegenpartij (sehe)15 
-nieuwe informatie over de markt bijhouden (ace)16 
-aangebrachte verzekeringen zelf invoeren in een computersysteem (ace) 
-offerte (een brief met premievoorwaarden) maken van een risico voor een klant van buitenme-
dewerker (ace) 
-informatie met betrekking tot gegevens van de klant invoeren in de computer (ace) 
Taakgebied werkoverleg 
Met taken als: 
-problemen bespreken in de groep samen met de chef 
Taakgebied contacten onderhouden met cliënten, collega's en chef 
Met taken als: 
-telefoongesprekken voeren met (boze)klanten 
-je verplaatsen in een boze klant en een telefoon gesprek toch goed afronden 
schadecorrespondent 
acceptant 
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-telefoongesprekken voeren met tussenpersonen en inspecteurs (ace mij) 
- onderhandelen met de acceptant van de tussenpersoon (ace mij) 
-overleggen met collega's over het accepteren van een risico 
-overleggen over bijvoorbeeld invoertechnische problemen met de mentor (ace mij) 
-over een schuldvraag discussiëren met collega's 
-de klant risico's duidelijk uitleggen en erop toezien dat deze uitleg begrepen wordt 
-je verplaatsen in een klant die uitleg over een risico niet begrijpt 
-de klant tactisch inlichten wanneer een schade niet onder de dekking valt, zodat de klant cq po-
lis behouden blijft 
-de klant op de hoogte houden van de verwerking van een schade door de verzekeringsmaat-
schappij 
Taakgebied scholing op het gebied van verzekeringsproducten, de omgang met cliënten en op 
de werkplek 
Met taken als: 
a. theoretische scholing 
-SW cursussen volgen, zoals Assurantie B, Assurantie A, M & S (motorrijtuigen en schade-
behandeling) 
b. scholing op de werkplek 
-polissen leren kennen 
-leren omgaan met klanten door meeluisteren aan de telefoon en door zelf ervaring op te doen 
-nieuwe polissen met codes leren invoeren in het computersysteem van de mij in opleidings-
hoek. 
-leren hoe zet ik een brief in elkaar volgens de richtlijnen van mijn maatschappij 
с scholing van praktische vaardigheden 
-telefoontraining 
-communicatiecursus 
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Bijlage 4.8 Acht interviews met MTS abituriënten werkzaam in de intrede-
functie service-technicus 
Voorafgaand aan de Delphi hebben in de periode december 1990-april 1991 tien uitgebreide in-
terviews plaatsgevonden met MTS-E abituriënten werkzaam in een functie in de servicesfeer. 
Acht van de geïnterviewden zijn werkzaam in de servicesfeer in de binnen-(2) of buitendienst 
(6), twee werken op een tekenkamer. De laatste twee interviews laten we hier verder buiten be-
schouwing. De functies worden omschreven als: technicus, service-monteur en werkvoorbe-
reider, buitentechnicus met eindverantwoordelijkheid voor een 'site', instrumentatie technicus, 
customer engineer (2x), binnenmonteur en als onderhoudsmonteur in de binnendienst. Voor 
drie van de acht is dit de eerste functie, voor vier is dit de tweede functie en voor één is dit de 
derde functie. Van de acht heeft één een leidinggevende functie. Hij geeft aan twee personen 
leiding. Vier van de acht zijn MTS-Eers afgestudeerd in 1986, twee in 1988, één in 1989 en één 
in 1990. Drie van hen hebben de TCK opleiding gevolgd. De acht MTS-E abituriënten zijn 
werkzaam in een functie in de algemene elektronicasfeer of in de sfeer van de Technische 
Computerkunde. Zes van de acht geïnterviewden zijn werkzaam in een groot bedrijf. Twee zijn 
werkzaam in een midden of klein bedrijf. De bedrijven waar ze bij in dienst zijn repareren en/of 
produceren uiteenlopende elektronische apparatuur zoals kopieerapparaten (1), computers (3), 
transformatoren (1) en speciale instrumenten (1) of houden zich bezig met uiteenlopende spe-
ciale technieken zoals koeltechniek en airconditioning (1) of telecommunicatie (1). 
Uit de interviews komt naar voren dat de belangrijkste taak van een service-technicus in de ser-
vicesfeer is de klant tevreden te houden. Met hoofdtaken als repareren, installeren, testen en 
communiceren. 
Opgemerkt moet worden dat de functie van service-technicus binnen verschillende bedrijven op 
uiteenlopende wijze wordt georganiseerd en ingevuld. In een groot bedrijf zal een service tech-
nicus een vraag van een klant naar vervanging of aanschaf van nieuwe apparatuur direct moeten 
door verwijzen naar de afdeling verkoop. In een klein bedrijf is het mogelijk dat een service-
technicus op een dergelijk vraag van de klant gedeeltelijk zelf in mag gaan. Daarnaast is het in 
een groot bedrijf mogelijk dat een service-technicus gespecialiseerd is in enkele apparaten. 
Terwijl het in een klein bedrijf mogelijk is dat een service-technicus gedeeltelijk in de service zit 
en daar ook 'alles' doet en daarnaast een paar dagen op kantoor zit als de werkvoorbereider. 
Ook kan de inrichting van de service gerelateerd zijn aan het product, bijvoorbeeld computers of 
kopieerapparaten of airco's, dat 'geserviced' wordt. In onderstaande omschrijving is uitgegaan 
van een zo breed mogelijk invulling van de functie van een service-technicus. 
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Bijlage 4.9 De taakgebieden van de service-technicus 
Om een indruk te geven van de enorme diversiteit van de functies in de servicesfeer volgt een 
beknopte omschrijving van de functies van de acht geïnterviewde service-technici. 
T2 noemt zijn functie technicus. Hij werkt bij een bedrijf dat reproductieapparatuur produceert. 
Hij lost storingen op in fotokopieerapparaten (electronisch, buitendienst). 
T4 noemt zijn functie een mengeling van werkvoorbereider en service-monteur. Hij werkt bij 
een bedrijf dat zich bezighoudt met bedrijfskoeling. Een paar dagen in de week is hij op kantoor 
werkvoorbereider en de overige dagen werkt hij als service monteur in de buitendienst en lost 
storingen op (elektronisch, buitendienst/werkvoorbereider). 
T7 noemt zijn functie service-technicus. Hij werkt bij een bedrijf dat zich bezig houdt met servi-
ceverlening van software en computers. Hij is een buitentechnicus die gestationeerd is op een 
'site'(een grote bank), een 'site' technicus. Op de 'site' geeft hij leiding aan twee collega's 
waarmee hij gezamelijk de storingen op de 'site' oplost (hardware, buitendienst). 
T9 noemt zijn functie binnenmonteur. Hij werkt bij een bedrijf dat merkonafhankelijk service 
verleent met betrekking tot computers. Hij werkt met name in de werkvoorbereiding en lost 
storingen op bij binnengebrachte pc's (hardware, binnendienst/werkvoorbereider). 
Tl 1 noemt zijn functie customer engineer. Hij werkt bij een bekend groot internationaal compu-
terbedrijf. Hij repareert, installeert en test computers bij klanten (hardware, buitendienst) 
T14 noemt zijn functie binnenmonteur. Hij werkt bij een transformatoren fabriek. Hij doet me-
chanisch werk, zoals verbouwingen en het aanpassen van hijskraanbanen en elektrisch werk 
zoals revisiewerk en storingen oplossen (elektronisch/mechanisch, binnendienst). 
Tl5 noemt zijn functie instrumentatie technicus. Hij reviseert en onderhoud de elektronische 
apparatuur van de verschillende labaratoria van een universiteit (elektronisch, buitendienst). 
T20 noemt zijn functie customer engineer. Hij is een service-technicus voor bedrijfstelefoon au-
tomaten. Automaten die voor het interne verkeer van een bedrijf worden gebruikt en via netlij-
nen gekoppeld worden aan het openbare net van de PTT. Zijn hoofdtaak is het bij de klant uit-
voeren van opdrachten in de programmering van het telefoonsysteem. Zowel bij de in bedrijf-
stelling (vooral testen) als aanpassingen in de programmering achteraf. Daarnaast lost hij storin-
gen op (software, buitendienst). 
Als gereedschappen noemen de service-technici: de pc, oscilloscoop (binnendienst), elektros-
coop (binnendienst), functiegenerator (binnendienst) en een gereedschapsset met daarin in ieder 
geval een soldeerbout of station, schroevendraaier, een anti-statisch setje (hard-en software), 
voltmeter, multimeter. 
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De functie van een service-technicus kan globaal omschreven worden aan de hand van een 
aantal ^aalrgffrjpHpn, 
taakgebieden: 
-storingen ontvangen 
-storingen zoeken 
-storingen oplossen 
-storingen afwerken 
-storingen rapporteren 
-installeren van nieuwe apparatuur en aanpassingen 
-gebruikers adviseren 
-onderhoud plegen 
-werkvoorbereiding 
-werkoverleg 
-contact onderhouden met klanten, collega's of chef 
-scholing 
In het onderstaande worden uitgaande van de acht interviews met service-technici een aantal ta-
ken aangegeven. Deze zijn zeker niet uitputtend en verschillen zoals reeds opgemerkt per func-
tie, bedrijf en product. Deze stap vormt echter een voorwaarde om enig inzicht te krijgen in de 
volgende stap nl. het formuleren van sleutelkwalificaties. 
Taakgebied storingen ontvangen 
Met taken als: 
-via pieper en call dispatcher storing ontvangen 
-rechtstreeks storingen ontvangen 
-informatie over een storing lezen of in gesprek vernemen en verwerken 
-reeds aangegeven onderdelen meenemen of vooraitsturen 
-indien meerdere storingen tegelijk worden doorgegeven prioriteiten stellen: welke is het be-
langrijkste? Dit aan de hand van responstijden en eventueel in overleg met de klanten vaststel-
len. 
Taakgebied storingen zoeken 
Met taken als: 
-het aanspreekpunt binnen een bedrijf opsporen 
-informatie inwinnen over de storing bij de gebruiker c.q. klant 
-als de storing nu niet optreedt vragen of de klant voorbeelden wil bewaren (bijv. fotokopieën) 
of uitgebreid wil vertellen onder welke omstandigheden de storing wèl optreedt. 
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-informatie inwinnen over de physieke omgeving van het apparaat of de installatie of het sys-
teem. 
-een beeld van de installatie, of het apparaat vormen in je hoofd en nagaan of het zo kan func-
tioneren; een voorstelling maken in je hoofd van wat er in een machine gebeurt 
-foutenlijst met foutcodes uitlezen 
-testen doen, testprogramma's draaien 
-meten 
-kijken 
-luisteren 
-service handboeken (Engels, Duits), naslagwerken, aanwezige tekeningen c.q. schema's raad-
plegen 
-database met problemen die niet in boeken staan raadplegen 
-eventueel foutboom raadplegen 
-bij een moeilijke storing collega's of senior c.q. specialist (van helpdesk) of de firma waar het 
apparaat vandaan komt raadplegen of inschakelen 
-bij te boze klant hulp inroepen van bijv. de manager 
-wanneer een klant onmogelijke eisen stelt hulp inroepen 
Taakgebied storingen oplossen 
Met taken als: 
-in samenspraak met klant beslissen wat vervangen mag worden i.v.m. de prijs, 
-grotere eenheden vervangen (printplaten), componenten vervangen is te duur (hardware tech-
nicus, bijnaam kaartens wapper), 
-een nieuwe oplossing bedenken voor de klant (software) 
-programmeren en testen van poorten (software) 
-bedieningsfouten oplossen 
-indien het juiste onderdeel niet optijd aanwezig kan zijn een tijdelijke noodoplossing bedenken 
bijv. een noodsoldering leggen. 
-eventueel samenwerken met een collega van de PTT om een fout in een bedrij fstelefoonauto-
maat te lokaliseren. 
-veilig werken, geen stropdas, rekening houden met onderdelen die onder spanning kunnen 
staan, veiligheidsbrillen dragen etc. 
-betrouwbaar werken, zodat een storing niet snel opnieuw optreedt 
-als je zelf niet snel de storing van de klant kunt oplossen hem alternatieven bieden (binnen-
dienst) 
-zorgvuldig en nauwkeurig omgaan met dure apparatuur 
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Taakgebied storingen afwerken 
Met taken als: 
-storingen ook voor het oog keurig afwerken 
-wanneer een wijziging wordt doorgevoerd in een systeem die niet algemeen bekend is, colle-
ga's hierover inlichten (software) en in logboek van het systeem vermelden, 
-eventueel aantekeningen achterlaten zodat duidelijk is wat er voor werkzaamheden aan het ap-
paraat verricht zijn. 
-altijd een bon schrijven waarin mondelinge afspreken met de klant over een prijs worden vast-
gelegd 
-administratie bijhouden op de pc van welke storingen zich hebben voorgedaan (binnendienst) 
Taakgebied storingen rapporteren 
Met taken als: 
-rapportageformulier invullen en met behulp van codes reparatie, tijd en verbruikte onderdelen 
aangeven 
-verkoopbon schrijven voor klanten zonder onderhoudscontract 
-via laptop met behulp van codes reparatie, tijd en verbruikte onderdelen aangeven 
Taakgebied installeren van nieuwe apparatuur en aanpassingen 
Met taken als: 
-signaleren wanneer een klant capaciteitstekort heeft of oude aparatuur versleten is, het is een 
neventaak 
-een te specialistische vraag over een aanpassing tijdig (na maximaal 2 uur) doorschuiven naar 
een specialist (software). 
Taakgebied gebruikers adviseren 
Met taken als: 
-adviseren met betrekking tot het gebruik van de apparatuur (bedieningsfouten voorkomen), het 
schoonhouden ervan en de plaats waar het het beste kan staan, 
-advisering met betrekking tot capaciteitsproblemen (hardware) 
-adviseren over de verschillende mogelijkheden van software 
-adviseren nieuwe apparatuur aan te schaffen als reparatie aan oude apparatuur relatief te duur 
wordt en vervolgens de klant doorsturen naar de daarvoor bestemde afdeling(bijv. verkoop) in 
het bedrijf 
-eventueel onderhoudscontracten verkopen 
Taakgebied (preventief) onderhoud plegen 
Met taken als: 
-checklist afwerken 
-installaties schoonmaken 
-installaties bijvullen 
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-eenheden of onderdelen vervangen die bijvoorbeeld weersgevoelig zijn of tekenen van slijtage 
vertonen. 
-wanneer er tekenen zijn dat er een storing zit aan te komen even bij de klant langs gaan en hier 
aandacht aan besteden (hardware) 
Taakgebied werkvoorbereiding 
Met taken als: 
-materiaal bestellen 
-voorraad bijhouden 
-rekening houden met levertijden 
-systematisch werken zodat werk overdraagbaar is bij bijv. ziekte 
-elektrotechnische schema's van projecten uitwerken 
-contacten onderhouden met leveranciers 
-interdisciplinair overleg tussen technicus, verkoop en logistiek, voorafgaand aan de installatie 
van een centrale (bedrijfstelefoon automaat) 
-bij installatie van een centrale (bedrijfstelefoon automaat) van te voren goed op de hoogte zijn 
van de specifieke eisen van de klant, de physieke omgeving waar de centrale komt te staan en 
afspraken maken met de installatiegroep (soñare) 
-storingen inboeken en reparaties plannen(binnendienst) 
-over de prijs van een reparatie onderhandelen met de klant (binnendienst) 
-nieuw aangeschafte apparatuur bijhouden (binnendienst) 
-afgedankte oude apparatuur melden en nieuwe bestellen (binnendienst) 
Taakgebied werkoverleg 
Met taken als: 
-vergaderen over moeilijke klanten 
-groepsvergadering 
-vergaderingen notuleren 
Taakgebied contact onderhouden met klanten, collega's of chef. 
Met taken als: 
-rapporteren aan chef 
-chef aanspreken als er moeilijkheden zijn 
-lunchen met collega's 
-informatie uitwisselen met collega's over eikaars storingen 
-collega's vervangen 
-ernaar streven de klant tevreden te houden ook door eens extra langs te gaan als het rustiger is 
Taakgebied scholing 
a. op het gebied van apparatuur 
Met taken als: 
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-cursussen volgen op het gebied van specifieke apparatuur, meestal binnen het bedrijf, maar 
kan in het buitenland plaats vinden bij een internationaal bedrijf. 
-cursussen volgen met betrekking tot nieuwe apparatuur. 
b.theoretische scholing 
Met taken als: 
-cursussen op het gebied van specifieke theorie die voor deze functie van belang is bijv. een 
cursus koeltechniek, volgen 
c.scholing op de werkplek 
Met taken als: 
-van collega's leren hoe het beste met klanten kan worden omgegaan 
-samen met collega werken aan de eerste in bedrijfstelling van een bedrij f s telefoon automaat 
d.scholing van sociale vaardigheden 
Met taken als: 
-communicatietraining voor het omgaan met de klant volgen 
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Bijlage 4.10 De dagindeling van de werkconferentie bank- verzekeringswezen / 
MEAO-C opleiding 
Projectleiding: mw. drs. S.J. van Zolingen 
Prof. dr. B. van Onna 
Conferentievoorzitter. dr. C.A.C. Klaassen 
Assistentie: mw. M.Nijhuis 
drs. R. Poell 
9.30-10.00 u. Aankomst en ontvangst in hotel-café-restaurant Erica 
10.00-10.15 u. Inleiding 
10.15-12.30 u. Blok I: Plenaire discussie over de omschrijving van sleutelkwalificaties 
met daarin een koffiepauze 
12.30-13.30 u. Lunch 
13.30-16.00 u. Blok Π: Plenaire discussie over waar en hoe sleutelkwalificaties het beste 
kunnen worden verworven met daarin een theepauze. 
16.00- 16.45 u. Blok Ш: Plenaire discussie over de wijze waarop sleutelkwalificaties het 
beste vertaald kunnen worden in leerplannen van het MBO a.h.v. 
stellingen. 
16.45- 17.00 u. Evaluatie van de dag gevolgd door een borrel 
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Bijlage 4.11 Richtlijnen voor de experts betreffende het argumenteren tijdens 
de werkconferentie 
We hebben een paar richtlijnen opgesteld die rationeel argumenteren (van de deelnemers 
wordt verwacht, dat ze zoveel mogelijk argumenten naar voren brengen los van hun eigen be-
langen) kunnen bevorderen. 
1. Motivering. Bijv. niet door het bedreigen van de gesprekspartner (s), maar met be-
hulp van argumenten moet men zijn uitspraken verdedigen. 
2. Relevantie. De argumenten en alle andere informatie die men geeft moet terzake zijn. 
De aanvallen en verdedigingen die in een discussie worden uitgevoerd moeten direct of 
indirect betrekking hebben op het hoofdstandpunt dat ter discussie staat. Een standpunt 
mag dus alleen worden verdedigd door argumentatie aan te voeren die op dit standpunt 
betrekking heeft. 
3. Zakelijkheid. Men mag bijv. niet het standpunt van een gesprekspartner tendentieus 
weergeven. 
4. Openheid. Het moet bijv. mogelijk zijn elk gewenst standpunt naar voren te brengen 
en alle informatie aan te voeren die men relevant acht. De deelnemers mogen elkaar op 
geen enkele manier beletten vrijelijk standpunten of argumenten naar voren te brengen. 
5. Duidelijkheid. Bij het weergeven van een standpunt moet men onder meer bondig 
en ordelijk zijn en moet men dubbelzinnigheid zoveel mogelijk vermijden. De aange-
voerde argumenten moeten duidelijk zijn en mogen tijdens de discussie niet van bete-
kenis veranderen. 
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Bijlagen bij hoofdstuk 5 
Bijl. 5.1 Organisatorische ontwikkelingen in vier verzekeringsmaatschappijen 
en ADN 
Om sneller op de markt en op wensen van hun cliënten (tussenpersonen) te kunnen reageren 
zijn verschillende verzekeringsmaatschappijen bezig hun organisatiestructuur te veranderen. De 
expert van maatschappij A geeft aan dat de organisatie platter is geworden. De organisatie is van 
een productgerichte- in een marktgerichte organisatie met divisies aan het veranderen. Het aantal 
niveau's is teruggebracht tot drie: regiomanagers, teamleiders en medewerkers. Dit heeft tot ge-
volg dat de eisen voor de intrederuncties van acceptanten en schadecorrespondenten hoger zijn 
geworden en er taakintegratie en regradatie heeft plaatsgevonden. Vroeger moesten deze mede-
werkers alleen kennis hebben van één product en moest een tussenpersoon voor elk product 
contact opnemen met een andere medewerker binnen de maatschappij. Nu wordt er naar ge-
streefd dat medewerkers meerdere producten kennen, zodat er per regio voor een tussenpersoon 
minder contactpersonen in de maatschappij nodig zijn. Hierdoor wordt het contact tussen de 
tussenpersoon en de verzekeringsmaatschappij veel efficiënter. 
De expert van maatschappij В geeft eenzelfde trent aan, maar deze maatschappij gaat verder. Er 
loopt nu een experiment waarin op de afdeling schade uitgeprobeerd wordt of het mogelijk is 
acceptatie- en schadebehandeling van de particuliere markt samen te voegen in relatieteams. Het 
voordeel is enerzijds dat er dan één aanspreekpunt is in de maatschappij en anderzijds dat me-
dewerkers inzien watvoor gevolgen de acceptatie van een slecht risico heeft voor het schadever-
loop, omdat ze zowel met acceptatie als met schade te maken krijgen. Tot nu toe bestond er een 
continue frictie tussen de schadecorrespondenten en de acceptanten. Acceptanten accepteren zo 
veel mogelijk en schadecorrespondenten draaien op voor de gevolgen. Men wil deze frictie op-
lossen door het hele proces onder één verantwoordelijkheid te brengen. Op zich is het een heel 
revolutionair experiment om 'relatieteams' te vormen voor deze kop-staart behandeling. Ten 
eerste omdat de acceptanten en schadecorrespondenten uit twee verschillende culturen komen, 
sales c.q. behoud en beheer en ten tweede omdat het gaat om verschillende kennisvelden. Er 
wordt naar gestreefd dat een relatieteam in staat is tot kop staart behandeling en een relatie 'aan 
kan' dat wil zeggen op alle verschillende terreinen van Brand, Motor etc. Deze ontwikkeling 
betekent voor de medewerkers uit de relatieteams (schadecorrespondenten en acceptanten) een 
functieverzwaring enerzijds moeten ze beschikken over een brede kennis omdat ze elkaar binnen 
het team moeten kunnen vervangen en anderzijds krijgen ze zowel met acceptatie als met scha-
debehandeling te maken. De expert van maatschappij В merkt op: "Vroeger werkte een mede­
werker in een intredefunctie redelijk solitair. Het werk was afgebakend en hij verwerkte stapels 
papier en belde af en toe eens iemand als iets niet duidelijk was en wanneer het moeilijker werd 
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deed de baas het. Nu wordt van een medewerker in een intredefunctie verlangd dat hij ervoor 
zorgt dat de tussenpersoon goed ingevulde formulieren inlevert en hem daarop attendeert wan-
neer dit niet het geval is. Vroeger was dit werk van HBOers en academici, de buitendienst man 
of de inspecteur. Nu gebeurt deze handeling direct. Hier is geen buitendienst meer voor. Dein-
tredefuncties ziin veranderd van intern gericht naar extern gericht. De afgestudeerde MEAOer 
moet zich nu veel meer richten op het aantrekken van nieuwe tussenpersonen, zorgen dat hij de 
nieuwe producten leert kennen en ervoor zorgen dat de relatie met de tussenpersoon goed is. Hij 
maakt deel uit van een 'relatieteam' dat ervoor verantwoordelijk is dat de relatie met een tussen-
persoon goed is". 
De expert van maatschappij D, een direct writer, geeft aan dat de organisatiestructuur binnen de 
maatschappij niet is veranderd. Men is nog bezig de automatisering voor te bereiden. Op dit 
moment wordt de computer door acceptanten en schadecorrespondenten alleen gebruikt als in-
formatiebron. De verwerking van de schadedossiers wordt gedaan in groepen, die alle produc-
ten op alle niveau's behandelen. Binnen de groepen wordt bij de verdeling van de dossiers wel 
onderscheid gemaakt tussen minder en meer ervaren medewerkers. De eerste groep krijgt met 
name standaardgevallen bijvoorbeeld cascoschades te behandelen en de tweede groep behandelt 
de schades die moeilijker zijn bijvoorbeeld letselschades. In deze organisatievorm wordt voor 
de functie van aankomende schadecorrespondent 'all round' kennis verlangd van een breed 
scala aan producten. Deze kennis wordt echter geleidelijk opgebouwd doordat in de loop van de 
tijd dossiers met moeilijkere gevallen door het groepshoofd worden toegewezen. Doordat de 
cliënt meer maatwerk verlangt en krijgt vindt er er functieverzwaring plaats aldus de expert van 
maatschappij B. 
ADN 
Er worden in de verzekeringssector uiteenlopende vormen van automatisering toegepast. 
Verzekeringsmaatschappijen hebben hun eigen specifieke systemen en er zijn algemenere sys-
temen waaronder ADN (Assurantie Data Netwerk) en daarnaast zijn er de tekstverwerkingspro-
gramma's op de pc. ADN is een datanetwerk waar tussenpersonen zich op aan kunnen laten 
sluiten en waarin aanvragen voor standaardpolissen direct kunnen worden ingevoerd en ze ook 
direct bij de verzekeringsmaatschappij, die ook op het netwerk is aangesloten, binnenkomen. 
De polis kan dan al dezelfde of de volgende dag binnenkomen bij de verzekeringsmaatschappij. 
Dit netwerk versnelt de acceptatie van standaardpolissen aanzienlijk. Het kost binnen maat-
schappijen banen, omdat voor de verwerking op de acceptatieafdeling van de maatschappijen 
alleen mensen nodig zijn voor het maatwerk, dat meestal op het eigen specifieke systeem van de 
maatschappij wordt verwerkt. Wel moet opgemerkt worden dat nog lang niet alle van de onge-
veer 3000 tussenpersonen in Nederland op ADN zijn aangesloten. Voor de inhoud van de func-
ties van beginnende acceptanten en schadecorrespondenten die bij een tussenpersoon werken 
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verandert er niet veel in plaats van een formulier in te vullen voeren ze nu de gegevens in in een 
computer. Maar voor beginnende acceptanten bij een maatschappij vallen een aantal eenvoudige 
taken weg. Dit houdt een verzwaring van hun functies in. 
Eén van de geïnterviewde MEAOers werkzaam als acceptant bij een tussenpersoon vertelt dat er 
op zijn kantoor binnenkort een nieuw computersysteem in gebruik wordt genomen gericht op 
het commerciële gebruik van de gegevens van klanten. Tot nu toe was alleen de administratie 
geautomatiseerd. Dit betekent dat deze acceptant klanten in de toekomst in bijvoorbeeld salaris-
groepen kan splitsen en een relevante salarisgroep een offerte kan sturen over bijvoorbeeld een 
koopsompolis. Een ander voorbeeld: als bijvoorbeeld één van de kinderen van een klant 21 jaar 
is geworden dan kan informatie over studentenverzekeringen worden opgestuurd. Deze manier 
van benaderen van klanten doet denken aan 'cross-selling' in banken, maar ook aan akties die 
vanuit banken worden ondernomen en waarvoor eveneens gebruik wordt gemaakt van gege-
vens en de mogelijkheden om deze met behulp van de computer op verschillende wijze uit te 
splitsen en te combineren. 
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Bijlage 5.2 Verzekeringsmaatschappijen en tussenpersonen 
Zoals reeds beschreven zijn de eisen die aan de intredefuncties van acceptant en schadecor-
respondent zijn verbonden gerelateerd aan de organisatiestructuur van een bedrijf. Een ander 
punt is dat binnen de verzekeringssector verschillende typen bedrijven werkzaam zijn waardoor 
deze intredefuncties ook verschillen. Om dit te verduidelijken een korte schets van de structuur 
van de verzekeringsbranche. 
Een cliënt kan een risico overdragen aan een verzekeraar (verzekeringsmaatschappij) op twee 
manieren (zie Fig 5.1): 
1. hij neemt rechtstreeks contact op met een verzekeraar. Zo'n verzekeraar heet een direct writer 
(bedrijf С en D in dit onderzoek). 
2. hij schakelt de hulp in van een bemiddelaar, de assurantie tussenpersoon, kortweg de tussen­
persoon of intermediair genoemd (bedrijf A en В in dit onderzoek). 
Cliënt 
Direct writer 
Tussenpersoon 
Maatschappij 
Fig. 5.1 
Als we nu kijken naar de werkzaamheden bij een direct writer dan zien we het volgende. Bij een 
direct writer komt de aanvraag voor een polis binnen via een antwoordcoupon uit een krant of 
een omroepblad, de telefoon of een buitenmedewerker. De aanvraag wordt door acceptanten 
verwerkt, de polisvoorwaarden en premie worden vastgesteld en er wordt een polis opgemaakt, 
die vervolgens met de rekening aan de klant wordt geretourneerd. 
Wanneer een tussenpersoon wordt ingeschakeld brengt hij het risico onder bij de maatschappij 
van zijn keuze. Dit proces verloopt als volgt: 
Een tussenpersoon kan de aanvraag voor een polis ontvangen via een buitenmedewerker of tele-
fonisch. Vervolgens brengen de medewerkers van de tussenpersoon het risico onder bij een 
maatschappij. Hiervoor wordt contact opgenomen met de acceptanten op acceptatieafdelingen 
van verschillende maatschappijen. Het risico wordt ondergebracht bij de maatschappij die op dat 
moment de beste voorwaarden en de beste premies biedt. Dan worden de afgesproken premie 
en voorwaarden via de computer of per brief naar de maatschappij gestuurd. Binnen de maat-
schappij wordt de aanvraag op de acceptatie afdeling gecontroleerd en door de polisafdeling 
worden een polis en rekening opgemaakt en die wordt teruggestuurd naar de tussenpersoon. 
Via de tussenpersoon ontvangt de klant dan zijn polis. 
334 
Voor een schademelding geldt hetzelfde proces. Een schade wordt bij de direct writer gemeld of 
bij de tussenpersoon. Bij de direct writer wordt de schademelding ook afgehandeld en het be-
drag uitgekeerd. Bij melding via de tussenpersoon wordt de schademelding door de tussenper-
soon aan de maatschappij gemeld, daar wordt ze verder behandelt en uitbetaling geschiedt dan 
via tussenpersoon of maatschappij. 
Om tot de omschrijvingen te komen van sleutelkwalificaties voor de intredefuncties van accep-
tant en schadecorrespondent zijn afgestudeerde MEAOers geïnterviewd die werkzaam waren bij: 
een direct writer (2), een maatschappij (1) of een tussenpersoon (2). Van de experts van de ver-
zekeringssector zijn er twee afkomstig van een maatschappij die met tussenpersonen werkt (mij 
A en mij B) en twee van een direct writer (mij С en mij D) 
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Bijlage 5.3 Is er homogeniteit per categorie? 
Kennis en cognitieve vaardigheden: 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen. 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet 
vaktechnische vakken 
Algemene Persoonlijheidskenmerken: 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdrukkingsvermogen (mondeling) 
talenkennis 
Factor 
.79731 
.70948 
.71139 
.45539 
.40451 
.29499 
.63985 
.72037 
.68984 
.61737 
.56812 
.68373 
.57910 
.82879 
.82285 
.78547 
.40856 
Aan het werk gerealteerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten .61781 
verklaarde variantie 
35% 
42% 
54% 
44% 
eigenwaarde 
2.10 
2.91 
2.15 
3.07 
bereidheid om verder te leren .48021 
representativiteit .80397 
kwaliteitsbewustzijn .68071 
commercieel inzicht hebben .59868 
inzicht in de arbeidsorganisatie .68973 
een kritische instelling met betrekking 
tot werk en eigen belangen .72171 
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Bijlage 5.4 Tabellen: MEAO-C (tabel 5.1 - tabel 5.14) 
MTS-E (tabel 5.15 -tabel 5.23) 
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Tabel 5 1 Het gemiddelde belang dat aan sleutelkwalificaties wordt toegekend door de experts uit de banksector 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van met vaktechnische 
vakken 3 93 4 00 sp 4 00 sp 3 83 sp 
Algemene Persoonhjheidskenmerken 
alle banken 
N=14 
321 
4 07 
4 21 
3 77 
4 50 
bankX 
N=4 
3 50 ksp 
4 0 0 -
4.50 ksp 
3 75 ksp 
4 75 ksp 
bank Y 
N=4 
2 75 gsp 
3 75 ksp 
4.50 ksp 
3 33 ksp 
4 50 ksp 
bank Ζ 
N=6 
3 33sp 
4 33 ksp 
3 83 kspo 
4 00 gsp 
4 33sp 
zelfstandigheid 
verantwoordehikheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdrukkingsvermogen fmondehnei 
talenkennis 
4 79 
4 93 
471 
421 
4 36 
464 
4 29 
4 71 
400 
4 57 
3 50 
Aan het werk gerealteerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
4 71 
4 86 
4 79 
4 79 
4 71 
3 86 
4 75 ksp 
5 0 0 -
5 0 0 -
4.50 ksp 
4.50 ksp 
4 75 ksp 
4 00sp 
4 75 ksp 
4^50 ksp 
5 0 0 -
3 75 ksp 
5 0 0 -
4 75 ksp 
5 0 0 -
5 0 0 -
5 0 0 -
4 0 0 -
4 75 ksp 
4 75 ksp 
4 75 ksp 
4 0 0 -
4 25sp 
4 50 ksp 
4.50 ksp 
4 75 ksp 
4J5ûksp 
4 50o 
4 00sp 
5 0 0 -
5 0 0 -
4 50o 
4 75 ksp 
4 75 ksp 
3 75 ksp 
4 83 ksp 
500 
4 50 ksp 
4 16 kspo 
4 33sp 
4 66 ksp 
4 33sp 
4 66 ksp 
3 33 gsp 
4 33 gsp 
3 00sp 
4 33 ksp 
4 83 ksp 
4 83 ksp 
4 66 ksp 
4 50 ksp 
3 83sp 
een kritische instelling met betrekking tot werk 
en eigen belangen 4 31 4 25 ksp 4 00 - 4.50 ksp 
l=volkomen onbelangrijk, 2=emgszins onbelangrijk, 3=met belangnjk/niet onbelangrijk, 4=enigszins belangrijk, 
5=zeer belangrijk, onderstreept ¿4 5=belangnjk tot zeer belangrijk 
gsp= spreiding over 3 categorieën met gat of meer, sp=spreiding over 3 aanliggende categorieën, ksp= spreiding 
over 2 categorieën, o=l outlier 
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alle banken 
N=13 
1.54 
200 
2.54 
1.69 
2.23 
bank Χ 
N=4 
1.50 ksp 
1.75 ksp 
2.25 ksp 
1.75 ksp 
2 25 ksp 
bank Y 
N=4 
1.75 sp 
2.00 
300 
200 
2¿üksp 
bank Ζ 
N=5 
1.40 ksp 
2.20 ksp 
2.40 ksp 
140 ksp 
2 00sp 
Tabel 5 2: Sleutelkwalificaties die als selectiecriteria worden gehanteerd volgens experts uit de banksector 
Kennis en cognitieve vaardigheden: 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen. 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van met vaktechnische 
vakken 2.23 2.25 ksp 2.75 ksp 1 80 sp 
Algemene Persoonlijkheidskenmerken-
zelfstandigheid 
verantwoordeujkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden: 
sociale vaardigheden 
uitdiukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdruktangsvermogen (mondelinge 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken: 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitshewustzrm 
commercieel ïn/.icht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking 
tot werk en eigen belangen 2.33 2 00 sp 2.33 ksp 2.60 ksp 
1= geen selectiecriterium; 2= wel eens een selectiecriterium, 3= zeker een selectiecriterium, ksp=spreiding over 
2categoneen; sp=spreiding over 3 categorieën, onderstreept 22 5=vaker een selectiecriterium tot zeker een 
selectiecriterium 
2 62 
2.77 
2.69 
2.15 
246 
2.77 
2.00 
300 
2.33 
2 85 
169 
2.25 
2 83 
3.00 
3.00 
2 92 
162 
2.25 sp 
2 50o 
2 50o 
2 00sp 
2 00sp 
2 50o 
1.75 ksp 
3.00 
2 25 ksp 
2.75 ksp 
2.00 
2.50 ksp 
2 50 ksp 
3.00 
300 
3.00 
1.75 ksp 
2 75 ksp 
2.75 ksp 
2.75 ksp 
2.00 
2.50 ksp 
2.75 ksp 
2 25sp 
3.00 
2 33 ksp 
300 
1.50 ksp 
2.00 sp 
3.00 
300 
3.00 
300 
1.75 ksp 
2.80 ksp 
3.00 
2 80 ksp 
2 40 ksp 
2ЖІУ2 
300 
2 00sp 
300 
2.40 ksp 
2.80 ksp 
1.60 sp 
2 20sp 
300 
300 
300 
3 00 ksp 
1.40 ksp 
Tabel 5 3 De mening van experts uit de banksector over de aandacht die in het MEAO zou moeten norden 
besteed aan het verwerven van sleutelkwalificaties van toekomstige cmp's 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplosser 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
emge kennis hebben van met vaktechnische 
vakken 2 25 2 25 ksp 2 66 ksp 2 OOsp 
Algemene Persoonlijkheidskenmerken 
Alle banken 
N=12 
2 42 
2 58 
2 58 
2 33 
2 50 
bankX 
N=4 
2 25 ksp 
2 25 ksp 
2 75 ksp 
2 25 ksp 
2 50 
bank Y 
N=3 
200 
2 33 ksp 
2 33 ksp 
200 
300 
bank Ζ 
N=5 
2_Jüksp 
3.00 
2 60 ksp 
ZMJisp 
2 20 ksp 
zelfstandigheid 
verantwoordelnkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk"» 
uitdrukkingsvermogen fmondehngi 
talenkennis 
2 82 
2 83 
2 75 
2 42 
2 58 
2 25 
2 42 
2 92 
2 85 
2 92 
2 17 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking tot 
werk en eigen belangen 
2 08 
2 69 
2 46 
2 50 
2 69 
2 50 
2 58 
2 75 ksp 
2 75 ksp 
2 75 ksp 
2.75 ksp 
300 
2 25 ksp 
2,50. ksp 
275 ksp 
300 
300 
2 25 ksp 
200 
2 25 
2 50 kso 
2 25 ksp 
2 50 ksp 
2 25 ksp 
2 50 ksp 
2 66 ksp 
2 67 ksp 
2 67 ksp 
200 
200 
2.67 ksp 
2 33 ksp 
300 
2 75 ksp 
300 
2 33 ksp 
200 
300 
2 25 ksp 
2 67 ksp 
300 
2 67 ksp 
2 67 ksp 
300 
300 
2 80 ksp 
2 40 ksp 
2 60 ksp 
2 OOsp 
2 40 ksp 
300 
2 80 ksp 
2 80 ksp 
200 
2 20 
2 80 ksp 
2 60 ksp 
2 60 ksp 
2 60 ksp 
2 60 ksp 
2 60 ksp 
l=nunder aandacht, 2=met meer met minder aandacht, 3=meer aandacht, onderstreept ä 2 50= wal meer tot meer 
aandacht, ksp= spreiding over 2 categorieën, sp= spreiding over 3 categorieën 
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Tabel 5.4: De mening van de experts uit de banksector over de aandacht die in hun bank zou moeten worden 
besteed aan het verwerven van sleutelkwalificaties van cmp's 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplosser 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet vaktechnische 
vakken 2.17 2.00 2.33 sp 2.20 sp 
Algemene Persoonlijkheidskenmerken 
alle banken 
N=12 
1.92 
2.08 
2.25 
2.17 
2.50 
bankX 
N=4 
2.00 
2.25 ksp 
2.25 ksp 
2.00 
2.25 ksp 
bank Y 
N=3 
1.67 ksp 
2.00 
1.67 ksp 
2.00 
2.33 ksp 
bank Ζ 
N=5 
2.00 
2.00 sp 
2.60 ο 
2.40 sp 
2Jtöksp 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdrukkingsvermogen (mondeling) 
talenkennis 
2.00 
2.00 
2.08 
2.00 
2.00 
2.25 
2.08 
2.25 
2.09 
2.09 
1.83 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking tot 
werk en eigen belangen 
2.17 
2.33 
2.33 
2.17 
2.17 
2.33 
2.17 
2.00 sp 
2.00 sp 
2.25 sp 
1.75 ksp 
2.00 sp 
2.25 sp 
2.00 sp 
2.00 
2.00 
2.00 
1.75 ksp 
2¿0_ksp 
2.25 sp 
2J0_ksp 
2.25 ksp 
2.25 sp 
2.25 ksp 
2.25 ksp 
1.67 ksp 
1.67 ksp 
1.66 ksp 
2.00 
1.66 ksp 
1.67 ksp 
1.67 ksp 
2.00 sp 
2.00 
2.00 sp 
2.00 
1.67 ksp 
2.00 sp 
2.00 sp 
1.67 ksp 
2.00 sp 
2.33 ksp 
2.00 
2.20 sp 
2.20 sp 
2.20 sp 
2.20 sp 
2.20 sp 
2.60 ksp 
2.40 ksp 
2^ûo 
2.20 sp 
2.20 sp 
1.80 ksp 
2.20 sp 
2.60 o 
2.40 sp 
2.40 sp 
2.20 sp 
2.40 ksp 
2.20 sp 
l=minder, 2=niet meer niet minder; 3=meer; ksp= spreiding over 2 categorieën, sp= spreiding over 3 categorieën; 
onderstreept 2.2.50=wat meer tot meer aandacht nodig 
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Tabel 5 S Het gemiddelde belang dal aan sleutelkwalificaties wordt toegekend door de experts uit het 
MEAO-onderwijs, hun mening over sleutelkwalificaties als selectiecriteria en hun mening over de 
aandacht die m het MEAO aan sleutelkwalificaties zou moeten worden besteed 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen 
werkplanmngen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van met vaktechnische 
vakken 
Algemene Persoonlijheidskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen fschnftelijki 
uitdrukkingsvermogen (mondelinge 
talenkennis 
gemiddeld 
belang 
N=6 
4 17 
4 50 
4 33 
4 17 
4 83 
4 17 
4 67 
4 83 
4 67 
4 50 
4 50 
400 
4 50 
4 83 
4 50 
4 50 
3 93 
selectie-
criterium 
N=6 
2 25 
2 75 
300 
2 25 
300 
2 25 
300 
300 
2 75 
2 50 
2 75 
200 
2 50 
2 50 
300 
300 
200 
aandacht 
MEAO 
N=6 
2 40 
2 80 
260 
2 40 
2 40 
200 
2 80 
2 80 
2 80 
2 80 
2 80 
180 
2 40 
2 80 
2 20 
2 20 
200 
Aan het werk gerealteerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 3 83 2 00 1 80 
kwaliteitsbewustzijn 4 50 2 50 2 60 
commercieel inzicht hebben 4 50 2 75 2 40 
bereidheid om verder te leren 4 33 3 00 1 40 
representativiteit 4 00 3 00 2 40 
inzicht in de arbeidsorganisatie 4 33 1 75 1 80 
een kritische instelling met betrekking tot werk 
en eigen belangen 4 00 2 25 2 00 
Kolom 2 gemiddeld belang volkomen onbelangnjk=l, enigszins onbelangnjk=2, niet belangnjk/met 
onbelangnjk=3, enigszins belangnjk=4, zeer belangnjk=5, onderstreept belangrijk tot zeer belangrijk >4 5 
Kolom 3 selectiecriterium geen selecüecntenum=l, wel eens een selectiecntenum= 2, zeker een 
selecüecntenum=3 Kolom 4 aandacht van de school minder aandacht nodig=l, niet meer en met minder aandacht 
nodig= 2, meer aandacht nodig= 3 
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Tabel 5.6: Het gemiddelde belang dat aan sleutelkwalificaties wordt toegekend door de experts uit de verzekerings­
sector 
Kennis en cognitieve vaardigheden: 
abstract denken 
planmatig denken 
prohleemoplossen. 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet vaktechnische 
vakken 
Algemene Persoonlijkheidskenmerken: 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden: 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen ischriftelijki 
uitdrukkingsvermogen imondelingl 
talenkennis 
alle verz.mij. 
gemiddelden 
N=4 
3.25 
3.75 
4.50 
3.50 
4.25 
3.25 
4.75 
4.75 
4.50 
5.00 
5.00 
4.25 
4.25 
4.75 
4.75 
4.75 
2.25 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken: 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking 
lot werk en eigen belangen 
2.50 
4.50 
4.50 
4.25 
3.25 
3.25 
3.75 
mij A 
№=1 
4 
5 
5 
5 
4 
4 
5 
5 
5 
5 
5 
4 
4 
5 
5 
5 
2 
4 
5 
5 
4 
4 
4 
5 
mij В 
N=1 
2 
4 
4 
4 
4 
2 
4 
5 
4 
5 
5 
4 
4 
4 
4 
4 
2 
2 
4 
5 
5 
3 
3 
4 
mij С 
N=1 
3 
3 
4 
2 
5 
5 
5 
5 
4 
5 
5 
4 
5 
5 
5 
5 
2 
2 
5 
4 
5 
3 
3 
3 
mij D 
N=1 
4 
3 
5 
3 
4 
2 
5 
4 
5 
5 
5 
5 
4 
5 
5 
5 
3 
2 
4 
4 
3 
3 
3 
3 
1=volkomen onbelangrijk, 2=enigszins onbelangrijk, 3=niet belangrijk/niet onbelangrijk, 4=enigszins belangrijk, 
5=zeer belangrijk-, onderstreept 24.5=belangrijk tot zeer belangrijk 
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Tabel 5 7 Sleutelkwalificaties die als selectiecriteria worden gehanteerd volgens experts uit de verzekeringssector 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplosser! 
werkplanmngen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet vaktechnische 
vakken 2 50 
Algemene Persoonlijkheidskenmerken 
alle verz mij 
gemiddelde 
N=4 
150 
175 
2 25 
125 
200 
mij A 
N=1 
1 
2 
1 
1 
1 
mij В 
N=1 
1 
2 
2 
1 
2 
my С 
N=1 
2 
2 
2 
2 
2 
mi 
N= 
2 
1 
2 
1 
1 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
Mflubjfflr^ eid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkinpsvermogen fschnftelijkì 
uitdrukkingsvermogen fmondehngl 
talenkennis 
300 
2 75 
2 75 
300 
300 
2 75 
2 25 
2 75 
2 75 
300 
150 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht m de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking 
tot werk en eigen belangen 
binnen de cultuur van het bedrijf passen 
vakkennis 
100 
2 25 
2 25 
2 75 
2 50 
100 
1 50 
2 50 
2 50 
3 
3 
3 
3 
3 
3 
2 
3 
3 
3 
2 
1 
1 
2 
3 
3 
1 
1 
3 
2 
3 
3 
3 
3 
3 
2 
1 
3 
3 
3 
1 
1 
2 
2 
2 
2 
1 
1 
3 
3 
3 
3 
2 
3 
3 
3 
3 
3 
2 
3 
1 
1 
2 
2 
3 
2 
1 
2 
3 
2 
3 
2 
3 
3 
3 
3 
3 
2 
3 
3 
2 
1 
2 
2 
3 
3 
1 
2 
1 
3 
1= geen selectiecriterium, 2= wel eens een selectiecriterium, 3= zeker een selectiecriterium, onderstreept 
£2 5=vaker een selectiecriterium tot zeker een selectiecriterium 
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Tabel 58 De mening van de experts uit de verzekeringssector over de aandacht die m hun bednjfzou moeten 
worden besteed aan het verwerven van sleutelkwalificaties van acceptanten of schadecorrespondenten 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
emge kennis hebben van met vaktechnische 
vakken 2 00 
Algemene Persoonlijkheidskenmerken 
alle verz mij 
gemiddelden 
2 25 
200 
2 25 
200 
2 25 
mij A 
N=1 
2 
2 
2 
2 
2 
mij В 
N=1 
2 
2 
2 
2 
2 
mij С 
N=1 
2 
2 
2 
2 
2 
mij D 
N=1 
2 
2 
3 
2 
2 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdnikkingsvermogen imondelingï 
talenkennis 
2 50 
2 25 
2 25 
2 75 
2 50 
2 50 
2 25 
2 75 
2 25 
2 50 
200 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking tot 
werk en eigen belangen 
175 
2 50 
2 75 
2 25 
200 
200 
2 25 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
3 
2 
2 
2 
2 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
3 
2 
2 
3 
3 
2 
2 
3 
2 
3 
2 
1 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
3 
2 
3 
2 
2 
2 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
3 
2 
2 
3 
3 
3 
2 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
3 
2 
2 
2 
2 
l=rmnder aandacht, 2=ruet meer met minder aandacht, 3=meer aandacht, onderstreept 12 50= wat meer tot meer 
aandacht 
Tabel 5 9 De mening van experts uit de verzekeringssector over de aandacht die in het MEAO zou moeten 
worden besteed aan het verwerven van sleutelkwalificaties van toekomstige acceptanten en 
schadecorrespondenten 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen 
werkplanmngen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van met vaktechnische 
vakken 
Algemene Persoonlijkheidskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordehjkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
crçatmteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen rschnftehjki 
uitdrukkingsvermogen (mondelinge 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking 
tot werk en eigen belangen 
alle verz mij 
gemiddelden 
N=4 
2 25 
2 50 
2 50 
2 25 
2 75 
2 25 
2 75 
2 50 
200 
2 75 
2 75 
200 
2 50 
2 75 
2 50 
2 75 
200 
200 
2 25 
2 50 
2 50 
2 25 
200 
2 25 
mij A 
N=1 
2 
3 
2 
2 
3 
2 
2 
2 
2 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
3 
3 
2 
2 
2 
mij В 
№=1 
2 
3 
2 
2 
3 
2 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
3 
3 
3 
2 
2 
2 
3 
2 
2 
2 
2 
mij С 
N=1 
2 
2 
3 
2 
3 
3 
3 
3 
2 
3 
3 
2 
3 
3 
2 
3 
2 
2 
2 
2 
3 
2 
2 
2 
mij 
N=: 
2 
2 
3 
2 
2 
2 
3 
2 
2 
3 
3 
2 
3 
3 
3 
3 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
2 
l=rrunder, 2=niet meer met minder, 3=meer, onderstreept Ì 2 50=wat meer tot meer aandacht nodig 
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Tabel 510 Waar kunnen sleutelkwalificaties het beste worden verworven ' (de opinie van experts uit het 
MEAO-onderwijs en van experts van verzekeringsmaatschappijen) 
experts uit het alle veiz 
MEAO onderwijs maatsch 
mij A mij В mij С mij D 
N=é N=4 N=1 N=1 N=1 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van met 
vaktechnische vakken 
Algemene Persoonlijkheidskenmerken 
2(4) 
tot werk en eigen belangen 4(5) 
N=1 
1(2) 
2(1) 
2(1) 
2(1) 
2 (3,1) 
2(1,4) 
2(3) 
2(1,4) 
2 (3,4) 
3 
1 
2 
1 
4 
3 
4 
2 
2 
2 
3 
2 
2 
2 
2 
3 
2 
3 
4 
3 
3 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdrukkingsvermogen (mondeling) 
talenkennis 
3 (1.4) 
1 (3.4) 
1 (2.3) 
3.4 (1.2) 
2.3 (1,4) 
4(3,1) 
1 (3.4) 
1.2.3 
2 
2 
2 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking 
4(1,2) 
2(3,1) 
2(4) 
4 (2.5) 
3 (1,2,4) 
2 (3,4) 
1 (2,4) 
1(4) 
2(1) 
2(4) 
2 (1,4) 
4(3) 
1(4) 
1(5) 
2(1) 
1,2 
2 
4(1) 
4(3) 
2,4 
2 (1.6) 
1,2.5,6 
1,3.4,6 
1 
1 
1 
2 
2 
4 
1 
1 
1 
1 
2 
4 
4 
2 
2 
2 
3 
4 
4 
2 
4 
2 
4 
4 
5 
2 
2 
2 
4 
4 
4 
2 
5 
5 
1 
1 
2 
4 
1 
3 
1 
1 
2 
1 
2 
4 
3 
2 
6 
1 
5 
2 
1 
2 
4 
4 
4 
1 
1 
2 
2 
2 
I 
4 
4 
1 
6 
4 
3.4 (2) 
1= Tijdens de opvoeding in het gezin of de schoolloopbaan voorafgaand aan het MEAO, 2= Op de MEAO in 
lessen of projecten, 3= Tijdens de stage, 4= Na afronding van het MEAO tijdens het werk, 5= Na afronding van 
het MEAO tijdens een bedrijfsopleiding of m cursussen, 6= Kan nog aangeleerd nog verbeterd worden 
x,y (a,b,c)= χ en y even vaak aangegeven hoofdcategorieën, a, b en с daarnaast m mindere mate aangegeven m 
aflopende volgorde 
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experts uit 
MEAO onderwijs 
N=6 
1(2) 
2(1) 
2(1) 
2(1) 
2(3,1) 
experts uit 
alle banken 
N=13 
2 (6,1,3,5) 
2(5,1) 
2 (1,4,5,3) 
5,4 (2,3) 
2 (3,4) 
bankX 
N=3 
2(6) 
5(2) 
2(1) 
2,4,5 
2(3) 
bank Y 
N=4 
2,6 
2(1) 
1,4,5 
5 (2,4) 
2 
bank Ζ 
N=6 
2(1.5) 
2(5) 
2 (3,4,5) 
5 (3,4,5) 
2,3,4 
2(4) 2(5,1) 
3,4 (2) 4 (1,2,5) 4(1) 
2(5) 5(2,1) 
Tabel 511 Waar kunnen sleutelkwalificaties het beste worden verworven ' (de opinie van experts uit het 
MEAO-onderwijs en van experts uit de banksector) 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen 
werkplanmngen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van met vaktechnische 
vakken 
Algemene Persoonlijkheidskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdrukkingsvermogen (mondeling) 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel mzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking tot 
werk en eigen belangen 
3 (1,4) 
1(3) 
1 (2,3) 
3,4 (1,2) 
2.3 (1,4) 
4(3.1) 
1 (3,4) 
1.2,3 
2 
2 
2 
ïfcCH 
4(1.2) 
2(3.1) 
2(4) 
4(2,5) 
3 (1,2,4) 
2 (3,4) 
1,4 (6.2) 
1,6 (2,3,4) 
2(1,4) 
4 (5,1,3,6) 
2 (1, 3.4,5) 
4,5 (2,1,6) 
6(1,2) 
2 (1,4,5,6) 
2 
2(1) 
2(1) 
4 (3,5) 
2,4 (3,5) 
2 (5, 1,3.4,6) 
4 (6,1,2,3,5) 
2(1,3,4) 
4 (3,2,4) 
1(6) 
1,3,6 
2,4,6 
4 
1,2,5 
6(1) 
1(6) 
1(6) 
2 
2(1) 
2 
3,4,5 
3.4,5 
5(2) 
1(4) 
1(3) 
3(4) 
1(4,6) 
6(1,2) 
2 (1,6) 
4 (1,6) 
2(6) 
2(1) 
1.6 
2(5) 
2 
2 
2 
4(5) 
2 
2(1) 
6 (3.4) 
1.2 
4 (3,5) 
4(1,2) 
1.2 (4,6) 
2 (1,4,6) 
4(5,3) 
2(1,3,4,6) 
4,5 
6(2) 
2(1.4) 
2 
2 
2(1) 
4(3) 
4(2,3,5) 
2 (1,4,5,6) 
4 (1.2,5) 
2.4 (3) 
2,4 (3,5) 
4(1,3) 2(4,5) 
1= Tijdens de opvoeding m het gezin of de schoolloopbaan voorafgaand aan het MEAO, 2= Op de MEAO in 
lessen of projecten, 3= Tijdens de stage, 4= Na afronding van het MEAO tijdens het werk, 5= Na afronding van 
het MEAO tijdens een bedrijfsopleiding of m cursussen, 6= Kan nog aangeleerd nog verbeterd worden 
x,y (a,b,c)= χ en y even vaak aangegeven hoofdcategorieën, a, b en с daarnaast m mindere mate aangegeven in 
aflopende volgorde 
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Tabel 512 De methodes waarmee sleutelkwalificaties het beste op de MEAO kunnen worden verworven ((de 
opime van experts uit het MEAO-onderwijs ш percentages) 
anrwoordcateüoneen (N=6) 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract kunnen denken 
planmatig kunnen denken 
probleemoplossen 
werkplanrungen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet 
vaktechnische vakken 
Algemene persoonlijkheidskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheidsgevoel 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdrukkingsvermogen (mondeling) 
talenkennis 
1 
33 
33 
17 
0 
33 
33 
0 
0 
17 
0 
0 
17 
17 
0 
50 
33 
17 
2 
0 
0 
17 
0 
33 
17 
17 
0 
17 
0 
0 
33 
17 
17 
17 
33 
17 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken. 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid tot verder leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling m b t werk en 
eigen belangen 
17 
33 
17 
17 
33 
33 
17 
0 
17 
17 
0 
0 
0 
17 
3 
0 
33 
17 
17 
0 
0 
0 
33 
0 
0 
17 
17 
17 
33 
17 
17 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
4 
17 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
5 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
17 
0 
0 
0 
17 
17 
6 
0 
0 
0 
17 
33 
0 
17 
0 
33 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
7 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
8 
33 
17 
17 
50 
0 
33 
50 
50 
17 
50 
50 
17 
17 
50 
17 
17 
50 
50 
17 
33 
67 
50 
50 
33 
9 
17 
17 
17 
17 
0 
17 
17 
17 
17 
33 
33 
17 
33 
0 
0 
0 
0 
17 
17 
33 
0 
0 
0 
0 
nb 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
0 
1 Klassikaal lesgeven, 2 Participerend leren, 3 Projectonderwijs (PO), 4 Probleemgestuurd onderwijs (PGO), 
5 Simulatie, waarbij leerlingen een aantal dagdelen in een doorlopend "schoolbednjf ' functioneren, 6 
Situationele part-task-simulaües, waarbij leerlingen de in theorielessen verworven kennis in een project 
toepassen Vb "eigen bedrijf starten", "marketing of vestigingsplaatsen onderzoek doen" en het oefenen van 
discussie en vergadertechnieken of de omgang met cliënten, 7 Met een andere methode nl trainingen en 
persoonlijkheidsvorming, 8 nee.met mogelijk in mijn vak, 9 3 + 6 
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Tabel 5 13 De vakken waann de sleutelkwalificaties het beste kunnen worden verworven (de opinie van experts 
uit hel MEAO-onderwijs, N=6) 
Sleutelkwalificatie 
Kennis en cognitieve vaardigheden· 
abstract kunnen denken 
planmatig kunnen denken 
probleemoplossen 
werkplanmngen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van met 
vaktechnische vakken 
Algemene persoonlijkheids­
kenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheidsgevoel 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schrift.) 
uitdrukkingsvermogen (mond ) 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde 
persoonlijkheidskenmerken 
rekemng houden met veiligheids 
aspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid om te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling m b t 
werk en eigen belangen 
vak 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 
X X X X 
X X X X X X X 
X X X X 
X X 
X X 
X X X X 
X X X 
X 
X 
X X X X 
X X X X 
X X X X 
X 
X 
X 
X 
12 13 
X 
X 
X 
4 15 16 17 18 19 
X 
X 
X 
X 
X 
X X 
X 
X 
X 
X X 
X X 
X 
X 
χ = hoofdcategorie of meer dan 3x genoemd, 
1 Nederlands, 2 Engels, 3 Duits, 4 Frans, 5 Commerciële Economie, 6 Bedrijfseconomie, 7 Algemene 
Economie, 8 Bedrijfsadministratie, 9 Assurantie, 10 Bankleer, 11 Statistiek, 12 Wiskunde, 13 Informatica, 
14 Privaatrecht, 15 Publiekrecht, 16 Fiscale Economie, 17 Maatschappijleer, 18 Praktische Beroepsvorming, 
19 Esthetische Vorming 
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Tabel 5 14 Clusters van sleutelkwalificaties die samen kunnen worden verworven (de opinie van experts uit het 
MEAO-onderwijs, N=6) 
Kennis en cognitieve vaardigheden: 
abstract kunnen denken 
planmatig kunnen denken 
probleemoplossen 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet 
vaktechnische vakken 
Algemene persoonlijkheidskenmerken: 
zelfstandigheid 
verantwoordeliikheidsgevoel 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden· 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schnftehik) 
uitdrukkingsvermogen (mondeling) 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheids-
kenmerken· 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzim 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid tot en instaat zijn om 
verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling m b L 
werk en eigen belangen 
groep 1 
X X X 
X X X 
X X X 
X X 
X 
groep 2 
X 
X X 
X 
X X X X 
X X X X 
X X X 
X 
X 
groep 3 
X 
X 
X 
X X X X 
X X X X 
X X X X 
X X X X 
X X X 
X X X 
X X 
X X 
X 
X X 
X 
X 
X 
groep 4 
X X 
X 
X 
X 
X X 
X X X 
X X 
X X 
X X 
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alle bedrijven 
N=14 
4.29 
4.71 
4.86 
3 93 
4.54 
GB 
N=7 
4.86 
4.86 
5.00 
4.14 
4.50 
MKB 
N=7 
3.71 
4.57 
4.71 
3.71 
4.57 
Tabel 5.15: Het gemiddelde belang dat aan sleutelkwalificaties wordt toegekend door de experts uit de industrie 
Kennis en cognitieve vaardigheden: 
abstract denken 
planmatig denken 
prnhleemoplossen 
werkplaniungen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van met 
vaktechnische vakken 4.14 4.14 4.14 
Algemene Persoonlijheidskenmerken: 
zelfstandigheid 4.79 5.00 4.57 
verantwoordelykheid 4 86 5.00 4.71 
nauwkeurigheid 4.79 5.00 4.57 
besluitvaardigheid 4.57 4.86 4.29 
initiatief nemen 4.71 4 86 4 57 
belastbaarheid 4.50 4.71 4.29 
asalmîejî 4.57 4.71 4.43 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 4.57 4 86 4.29 
mtdrukkingsvermogen (schriftelijk) 4.00 4 14 3.86 
talenkennis 3.71 3.57 3.86 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
matenaalgevoel 4.14 4.14 4.14 
rekening houden met veiligheidsaspecten 4.71 4.86 4.57 
bereidheid om verder te leren 4.79 5.00 4.57 
representativiteit 4.14 4.57 3.71 
kwaliteitshewustz^n 4.71 5.00 4.43 
commercieel inzicht hebben 3.93 4.29 3 57 
inzicht in de arbeidsorganisatie 3.71 3.86 3 57 
een kritische instelling met betrekking tot werk 
en eigen belangen 4.14 4.29 4 00 
l=volkomen onbelangrijk, 2=enigszins onbelangrijk, 3=niet belangrijk/niet onbelangrijk, 4=emgszins belangrijk, 
5=zeer belangrijk; onderstreept ¿4 5=belangnjk tot zeer belangrijk 
gsp= spreiding over 3 categorieën met gat of meer, sp=spreidmg over 3 aanliggende categorieën; ksp= spreiding 
over 2 categorieën; o=l outlier 
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Tabel 5 ¡6 Sleutelkwalificaties die als selectiecriteria worden gehanteerd volgens experts uit de industrie 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen. 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
emge kennis hebben van met 
vaktechnische vakken 2 42 2 00 2№ 
Algemene Persoonlijheidskenmerken 
zelfstandigheid 2 58 2 17 3 00 
verantwoordelijkheid 2 67 2 33 3 00 
nauwkeurigheid 2 58 2 33 2 83 
initiatief nemen 2 58 2 17 3 00 
alle bedrijven 
N=14 
2 33 
2 82 
2 82 
200 
2 50 
GB 
N=7 
2.67 
2 67 
2 67 
2 17 
2 50 
М И 
N=7 
2 0 0 
300 
300 
183 
2 50 
2 75 2 67 2 83 
creativiteit 2 42 2 33 2.50 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 2 42 2 33 Z5Q 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 2 25 2 33 2 17 
talenkennis 192 140 2 33 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
matenaalgevoel 2 25 2 17 2 33 
rekening houden met veiligheidsaspecten 2 25 2 17 2 33 
bereidheid om verder te leren 2 75 3 00 2 50 
representativiteit 2 58 2 67 2 50 
kwaliteitsbewustzijn 2 67 2 50 2 83 
commercieel inzicht hebben 2 25 2 33 2 17 
inzicht in de arbeidsorganisatie 175 2 00 1 50 
een kritische instelling met betrekking tot werk 
en eigen belangen 2 08 2 33 1 83 
1= geen selectiecriterium, 2= wel eens een selectiecriterium, 3= zeker een selectiecriterium, onderstreept 
22 5=vaker een selectiecriterium tot zeker een selectiecriterium 
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Tabel 517 De mening van experts uit de industrie over de aandacht die 
aan het verwerven van sleutelkwalificaties van toekomstige : 
Kennis en cognitieve vaardigheden. 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplosser 
werkplanmngen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet 
vaktechnische vakken 
Algemene Persoonlijheidskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoardelrjkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
talenkennis 
alle bedrijven 
N=12 
2 18 
2 67 
2 83 
2 17 
2 55 
2 42 
2 50 
2 75 
2 67 
2 42 
2 58 
2 42 
2 42 
2 42 
2 45 
2 42 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
matenaalgevoel 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
kwaliteitsbewusttyn 
commercieel inzicht hebben 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking tot werk 
en eigen belangen 
2 25 
2 42 
2 42 
2 50 
264 
2 67 
2 25 
2 25 
op de MTS zou moeten worden besteed 
tervice-techma 
GB 
N=5 
2 20 
2 40 
2 60 
200 
2 50 
2 40 
2 60 
2 80 
260 
2 40 
2 60 
2^0 
2.60 
2.80 
¡L5Ü 
2M 
2 20 
2 40 
2£й 
2 80 
300 
260 
2 40 
2 20 
MKB 
N=7 
2 17 
2 86 
300 
2 29 
2 57 
2 43 
2 43 
271 
271 
2 43 
2 57 
2 29 
2 29 
2 14 
2 43 
2 29 
2.86 
2 43 
2 14 
2 29 
2 42 
271 
2 14 
2 29 
l=minder aandacht, 2=met meer niet minder aandacht, 3=meer aandacht, onderstreept 2 2 50= wat meer tot meer 
aandacht 
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Tabel 5. ¡8: De mening van experts uit de industrie over de aandacht die in hun bedrijf zou moeten worden besteed 
aan het verwerven van sleutelkwalificaties van service-technici 
alle bedrijven 
N=12 
Kennis en cognitieve vaardigheden: 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen. 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet 
vaktechnische vakken 
Algemene Persoonlijheidskenmerken: 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
materiaalgevoel 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking tot werk 
en eigen belangen 
2.15 
2.31 
2.54 
2.15 
2.38 
2.23 
2.38 
2.54 
2.38 
2.08 
2.38 
2.15 
2.23 
2.46 
2.15 
2.08 
2.31 
2.33 
2.23 
2.31 
2.85 
2.62 
2.08 
2.23 
GB 
N=5 
2.17 
2.17 
2.33 
2.00 
2JU 
2.00 
2.33 
2.50 
2,50. 
2.00 
2.33 
2.33 
2.17 
2.67 
2.17 
2.00 
2.17 
2.17 
15Û 
2.50 
2.83 
2.50 
2.00 
2.17 
MKB 
N=7 
2.14 
2.43 
2.71 
2.29 
2.29 
2.43 
2.43 
2.57 
2.29 
2.14 
2.43 
2.00 
2.29 
2.29 
2.14 
2.14 
2.42 
2.50 
2.00 
2.14 
2.86 
2.71 
2.14 
2.29 
l=minder aandacht; 2=niet meer niet minder aandacht; 3=meer aandacht; onderstreept S 2.50= wat meer tot meer 
aandacht 
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Tabel 519 Het gemiddelde belang dat aan sleutelkwalificaties wordt toegekend door de experts uit het 
MTS-onderwijs, hun mening over sleutelkwalificaties als selectiecriteria en hun mening 
over de aandacht die op de MTS aan sleutelkwalificaties zou moeten worden besteed 
Kennis en cognitieve vaardigheden. 
abstract denken 
planmatig denken 
pmhleemoplossen. 
werkplanmngen kunnen maken 
kunnen omeaan met informatie 
enige kennis hebben van met 
vaktechnische vakken 
Algemene Persoonhjheulskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordeliikheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdrukkingsvermogen ('mondeling') 
talenkennis 
gemiddeld belang 
N=6 
400 
4 67 
500 
4 17 
4 83 
3 50 
4 83 
4 50 
4 33 
400 
4 50 
400 
3 83 
4 33 
3 83 
-
3 83 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
matenaalgevoel 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
kwaliteilsbewustzyn 
commercieel inzicht hebben 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking tot werk 
en eigen belangen 
400 
4 50 
4 50 
4 17 
4 67 
3 50 
3 17 
400 
selectiecriterium 
N=5 
160 
2 20 
2 40 
200 
2 40 
200 
2 80 
2 80 
2 60 
2 40 
2 80 
175 
2 80 
2 80 
2 20 
260 
160 
-
2 20 
2 20 
2 60 
2 80 
200 
160 
180 
aandacht MTS 
N=5 
2 25 
260 
2 40 
2 20 
260 
2 25 
260 
260 
2 20 
200 
200 
200 
2 40 
2 40 
2 20 
260 
2 20 
-
2 60 
2 40 
2 20 
2 80 
2 20 
200 
2 20 
Kolom 2 gemiddeld belang volkomen onbelangnjk=l, enigszins onbelangnjk=2, niet belangnjk/met 
onbelangnjk=3, enigszins belangnjk=4, zeer belangnjk=5, onderstreept belangrijk tot zeer belangrijk x¿4 5 
Kolom 3 selectiecriterium geen selectiecntenum=l, wel eens een selectiecntenum= 2, zeker een 
selecüecntenum=3, x¿2 5 vaker tot zeker een selectiecriterium 
Kolom 4 aandacht van de school minder aandacht nodig=l, niet meer en met minder aandacht nodig= 2, meer 
aandacht nodig= 3, x22 50 wat meer tot meer aandacht nodig 
356 
Tabel 5.20a: Waar kunnen sleutelkwalificaties het beste worden verworven? (de opinie van experts uit de 
industrie, N=14) 
Aantallen in procenten 
Kennis en cognitieve vaardigheden: 
abstract kunnen denken 
planmatig kunnen denken 
probleemoplossen 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet 
vaktechnische vakken 
Algemene persoonlijkheidskenmerken: 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheidsgevoel 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden: 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
talenkennis 
vooraf-
gaand 
aan 
MTS 
43 
7 
7 
0 
7 
7 
43 
43 
21 
21 
29 
21 
29 
36 
36 
29 
tijdens 
de MTS 
opleiding 
29 
57 
57 
57 
72 
78 
36 
36 
71 
21 
21 
14 
21 
35 
64 
64 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken: 
materiaalgevoel 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling m.b.t. werk 
en eigen belangen 
7 
14 
29 
50 
7 
7 
0 
14 
85 
71 
14 
21 
64 
21 
21 
28 
na de MTS op het 
werk, in een bedrijfs-
opleiding of tijdens 
cursussen 
7 
14 
36 
43 
21 
14 
14 
14 
0 
36 
29 
36 
14 
21 
0 
7 
7 
14 
42 
29 
28 
64 
78 
43 
kunnen 
noch 
aangeleerd 
noch 
verbeterd 
worden 
21 
14 
0 
0 
0 
0 
7 
7 
7 
21 
21 
29 
36 
7 
0 
0 
0 
0 
14 
0 
7 
7 
0 
14 
niet 
be-
ant-
woord 
0 
7 
0 
0 
0 
0 
7 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
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Tabel 5 20b Waar kunnen sleutelkwalificaties het beste worden verworven ? (de opinie van experts uit het 
MTS-onderwijs, N=6) 
Aantallen in procenten 
Kennis en cognitieve vaardigheden. 
abstract kunnen denken 
planmatig kunnen denken 
probleemoplossen 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet 
vaktechnische vakken 
Algemene Persoonlijkheidskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheidsgevoel 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
talenkennis 
vooraf 
gaand 
aan 
MTS 
67 
17 
17 
0 
50 
17 
50 
50 
17 
33 
33 
17 
50 
83 
33 
50 
tijdens 
de MTS 
opleiding 
17 
67 
67 
83 
50 
50 
33 
33 
83 
17 
50 
0 
17 
17 
67 
50 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
matenaalgevoel 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling 
m h t werk en eigen belangen 
0 
0 
50 
50 
0 
0 
0 
17 
83 
100 
17 
34 
83 
33 
66 
50 
na de MTS op het 
werk, in een bedrijfs-
opleiding of tijdens 
cursussen 
0 
17 
17 
17 
0 
17 
0 
17 
0 
33 
0 
66 
17 
0 
0 
0 
17 
0 
17 
17 
17 
66 
33 
33 
kunnen 
noch 
aangeleerd 
noch 
verbeterd 
worden 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
17 
17 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
niet 
be-
ant-
woord 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
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experts MTS 
N=6 
1 (2,6) 
2 (1,3,4) 
2(1,4) 
2 (3,4) 
1.2 
alle experts ind 
N=14 
1 (2,6,4) 
2 (4,6,1,3) 
2 (5,3,1,4) 
4 (2,3) 
2 (4,1) 
experts GB 
N=7 
1 (2,4,6) 
2,4 (1,2,6) 
2,5 (1,4) 
4 (2,3) 
2(4) 
experts MKB 
N=7 
1 (2,6) 
2(6) 
3 (2,5) 
2(3,4) 
2(1.4) 
Tabel 5 20с Waar kunnen sleutelkwalificaties het beste worden verworven ' (de opinie van experts uit de 
industrie, uitgesplitst in GB en MKB en de opinie van experts van het MTS-onderwijs) 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract denken 
planmatig denken 
probleemoplossen 
werkplanmngen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet 
vaktechnische vakken 2(1,4) 2(5,1,3) 2(3,5) 2(1,5) 
Algemene Persoonlijhetdskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheid 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
•nitiauef nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
matenaalgevoel 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
inzicht m de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling met betrekking tot werk 
en eigen belangen 
1= Tijdens de opvoeding in het gezin of de schoolloopbaan voorafgaand aan de MTS, 2= Op de MTS in lessen of 
projecten, 3= Tijdens de stage, 4= Na afronding van de MTS tijdens het werk, 5= Na afronding van de MTS 
tijdens een bedrijfsopleiding of m cursussen, 6= Kan nog aangeleerd nog verbeterd worden 
x,y (a,b,c)= χ en y even vaak aangegeven hoofdcategorieën, a, b en с daarnaast in mindere mate aangegeven in 
aflopende volgorde 
1 (2,6) 
1 (3,5) 
2(1) 
1 (3,5,6) 
1,3 (2,6) 
4,5 (1) 
1 (2,4,6) 
1 (2,3) 
2(1,3) 
1,2 
2 (3,4,5) 
2(3) 
1 (4,6) 
1 (2,3,4) 
2 (3,5) 
2.4,5 
2.3,4 
2,4 (1,3) 
1 (3,4,2,6) 
1 (3,4,2,6) 
2 (1,3,6) 
4 (1,3,6,5) 
1 (4,6,3,2.5) 
4,6 (1,3,5) 
6 (1,3,2,5) 
1 (2,3,5,4,6) 
2(1,3) 
2 (1.5) 
2 (3,1,4) 
2 (1,3,4) 
4 (1,6,2,3,5) 
1 (4,2) 
2 (3,4,1,5,6) 
5 (2,4,1,3,6) 
4 (3,5,2) 
4 (1,2,3,6) 
1 (2.3,4) 
1 (2,3,4) 
2(1) 
1.4 (3,5,6) 
1 (2,4,5,6) 
1 (4,3,5) 
1,6 (2,4,5) 
1 (2,4,5) 
1.2(3) 
2(1) 
2(3) 
2 (1,3,4) 
1 (4,2,6) 
1 (2.4) 
2 (1,3,4) 
5 (4,1,2) 
4 (5,2,3) 
1,4 (2,3,6) 
3 (1,4,6) 
3 (1,4,6) 
2 (3,1,6) 
3,4.6 (1) 
3,4,6 (1) 
6 (4,3) 
6(1,3) 
1,3 (2,5,6) 
2(1) 
2(1,5) 
2(1,3) 
2 (1,3,4) 
4 (1,3,5,6) 
4 (1,2) 
2 (3,4,5,6) 
5 (2,3,6) 
4(3) 
4 (2,3,6) 
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Tabel 5 21 De methodes waarmee sleutelkwalificaties het beste op de MTS kunnen worden verworven (de opinie 
van experts uit het MTS-onderwijs in percentages, N=6) 
Kennis en cognitieve vaardigheden. 
abstract kunnen denken 
planmatig kunnen denken 
probleemoplossen 
werkplanmngen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van niet 
vaktechnische vakken 
Algemene persoonlijkheidskenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheidsgevoel 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
uitdrukkingsvetmogen (mondebng) 
talenkennis 
1 
50 
17 
50 
17 
50 
17 
0 
0 
50 
17 
0 
17 
17 
50 
33 
17 
2 
17 
33 
0 
33 
0 
33 
50 
50 
0 
17 
33 
0 
17 
17 
17 
33 
Aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling m b t werk en 
eigen belangen 
0 
0 
33 
0 
0 
17 
17 
33 
33 
17 
33 
33 
50 
17 
3 
0 
17 
17 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
33 
17 
17 
17 
33 
17 
0 
0 
0 
0 
17 
4 
17 
17 
17 
17 
17 
0 
17 
0 
17 
0 
0 
0 
17 
17 
17 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
5 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
6 
0 
17 
17 
0 
17 
0 
0 
0 
17 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
7 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
17 
17 
0 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
8 
0 
0 
0 
33 
0 
33 
17 
33 
0 
50 
33 
50 
17 
0 
0 
17 
33 
50 
17 
50 
50 
33 
17 
9 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
nb 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
0 
0 
0 
17 
0 
17 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
0 
17 
17 
0 
17 
1 Klassikaal lesgeven, 2 Participerend leren, 3 Projectonderwijs (PO), 4 Probleemgestuurd onderwijs (PGO), 
5 Simulatie, waarbij leerlingen een aantal dagdelen in een doorlopend "schoolbednjf functioneren, 6 
Situationele part-task-simulaties, waarbij leerlingen de in theorielessen verworven kennis in een project 
toepassen Vb ' eigen bedrijf starten", "marketing of vestigingsplaatsen onderzoek doen" en het oefenen van 
discussie en vergadertechnieken of de omgang met cliënten, 7 = 3 + 4 (+5),8 = 2 + 3, 9 = 1 + 2 
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Tabel 5 22 De vakken waann sleutelkwalificaties het beste kunnen worden verworven (de opinie van experts uit 
het MTS-onderwijs, N=6) 
MTS leraren 
Sleutelkwalificatie 
Kennis en cognitieve vaardigheden 
abstract kunnen denken 
planmatig kunnen denken 
probleemoplossen 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omgaan met informatie 
enige kennis hebben van met 
vaktechnische vakken 
Algemene persoonlijkheids­
kenmerken 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheidsgevoel 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden. 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schrift ) 
uitdrukkingsvermogen (mond ) 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde 
persoonlijkheidskenmerken 
rekening houden met veiligheids 
aspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
lcommercieel inzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling m b t 
werk en eigen belangen 
vak 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 
X
 
X
X
 
X
 
X
 
M
 
X
 
X
X
 
M
 
M
 
M
 
M
 
M
 
M
 
M
 
M
 
M
 
M
 
M
 
X
 
X
X
 
M
 
М
М
М
 
M
M
 
X
 
X
X
 
М
М
М
 
м
м
 
м
м
 
м
м
м
м
х
 
X
X
M
M
 
M
 
M
 
X
X
 
x
x
x
 
X
 
X
 
X
 
X
 
X
 
X
 
X
 
X
 
X
 
X
 
X
 
X
 
X
 
χ = hoofdcategorie of meer dan 3x genoemd, 
1 Meet- en regeltechniek, 2 Elektronica, 3 Meettechniek, 4 Elektriciteitsleer, 5 Technologie, 6 Telecommu­
nicatie , 7 Schakeltechniek, 8 Regeltechniek, 9 Analoge Techniek, 10 Digitale Techniek, 11 Bedrijfskundige 
vakken, 12 Wiskunde, 13 Informatica, 14 Natuur- en Scheikunde, 15 Nederlands, 16 Engels, 17 Duits 
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Tabel 5.23: Clusters van sleutelkwalificaties die samen kunnen worden verworven (opinie van experts uit het 
MTS onderwijs, N=5) 
Kennis en cognitieve vaardigheden: 
abstract kunnen denken 
planmatig kunnen denken 
probleemoplossen 
werkplanningen kunnen maken 
kunnen omeaan met informatie 
enige kennis hebben van niet 
vaktechnische vakken 
Algemene persoonlijkheidskenmerken: 
zelfstandigheid 
verantwoordelijkheidsgevoel 
nauwkeurigheid 
besluitvaardigheid 
initiatief nemen 
belastbaarheid 
creativiteit 
Communicatieve vaardigheden: 
sociale vaardigheden 
uitdrukkingsvermogen (schriftelijk) 
talenkennis 
Aan het werk gerelateerde persoonlijk-
heidskenmerken: 
materïaalgevoel 
rekening houden met veiligheidsaspecten 
kwaliteitsbewustzijn 
commercieel inzicht hebben 
bereidheid om verder te leren 
representativiteit 
inzicht in de arbeidsorganisatie 
een kritische instelling m.b.t. werk en 
eigen belangen 
groep 1 
χ χ 
X 
X X X 
X 
X 
X 
X X 
X 
X 
groep 2 
X X X 
X X X 
X X X 
X X X 
X 
X X X X X 
X X X X 
X X X X 
X X 
X X X X 
X 
X X X X 
X 
X X 
X X 
X 
X X X 
X 
X 
groep 3 
X 
X 
X 
X X 
X 
X 
X 
groep 4 
( 
1 
] 
X ! 
I 
| 
ι 
i 
χ X 
X X 
X 
X 
X X 
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Bijlage 5.5 Het belang van sleutelkwalificaties: zijn er meningsverschillen tus­
sen de experts van de verschillende banken, van de verschillende 
verzekeringsmaatschappijen, van GB en MKB en van de onder-
wijspanels en de arbeidspanels? (voor alle tabellen zie Bijlage 5.4) 
Het belang van sleutelkwalificaties voor de commercieel medewerker particulieren(cmp) 
Experts uit alle drie banken hechten veel waarde aan de geselecteerde sleutelkwalificaties en 
vinden ze gemiddeld even belangrijk (gem. 4.3). Er zijn een paar kleine accentverschillen. De 
experts van bank X vinden het wat belangrijker dat afgestudeerde MEAO-C ers initiatief nemen 
en besluitvaardig zijn en de experts van bank Y vinden creativiteit belangrijker, terwijl de ex­
perts van bank Ζ meer waarde hechten aan een kritische opstelling en minder waarde hechten 
aan probleemoplossen en schriftelijk uitdrukkingsvermogen (tabel 5.1). 
De experts uit het bankpanel zijn van mening dat aan alle sleutelkwalificaties die zij belangrijk 
vinden op de MEAO meer aandacht geschonken zou moeten worden, behalve aan de sleu­
telkwalificatie belastbaarheid. Aan de laatste zou volgens hen binnen de bank meer aandacht 
besteed moeten worden (tabel 5.3 en 5.4). In tabel 5.3 komt de extra aandacht van de experts 
van de bank X voor de sleutelkwalificaties besluitvaardigheid en initiatief nemen opnieuw naar 
voren in de mening dat het MEAO meer aandacht zou moeten besteden aan het verwerven er­
van. Deze mening wordt ondersteund door de experts van bank Z. Opvallend is dat alle banken 
van mening zijn dat er op de MEAO ook meer aandacht besteed moet worden aan andere sleu­
telkwalificaties dan de belangrijkste. Het meest opvallende is hierbij de mening van de experts 
van de bank Z. die er heel sterk de nadruk op leggen dat aan de categorie 'kennis en cognitieve 
vaardigheden' op het MEAO veel meer aandacht geschonken zou moeten worden. 
Uit tabel 5.5 komt naar voren dat experts uit het MEAO onderwijs dezelfde sleutelkwalificaties 
belangrijk vinden als de experts uit de banksector met uitzondering van de sleutelkwalificaties 
belastbaarheid en bereidheid tot en in staat zijn om verder te leren. Daarnaast vinden ze nog een 
aantal andere sleutelkwalificaties belangrijk. Deze experts zijn zich er ook van bewust dat sleu­
telkwalificaties als selectiecriteria worden gehanteerd door de banken. Uit de tabellen 5.2 en 5.5 
blijkt dat de experts uit het MEAO onderwijs verwachten dat meer van de sleutelkwalificaties als 
selectiecriteria door de bank worden gehanteerd, dan dat de bank aangeeft. 
De experts uit het onderwijs- en arbeidspanel van de banksector verschillen van mening over de 
rol die het MEAO bij het verwerven van de verschillende sleutelkwalificaties (tabellen 5.3 en 
5.5). De experts uit de banken zijn in tegenstelling tot de experts uit het onderwijs van mening 
dat het MEAO meer aandacht zou moeten schenken aan zowel mondeling als schriftelijk uit­
drukkingsvermogen, inzicht in de arbeidsorganisatie en een kritische instelling met betrekking 
tot werk en eigen belangen. 
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Het belang van sleutelkwalificaties voor de acceptant en de schadecorrespondent. 
De experts uit de verzekeringssector vinden dat aan de belangrijke genoemde sleutelkwalificaties 
op het MEAO meer aandacht besteed moet worden (tabel 5.6 en 5.9). Daarnaast zijn ze van 
mening dat de sleutelkwalificaties planmatig denken, kunnen omgaan met informatie, creativiteit 
en bereidheid tot en in staat zijn om verder te leren ook meer aandacht zouden moeten krijgen in 
het MEAO onderwijs. De experts vinden dat binnen hun eigen maatschappij meer aandacht be-
steed zou moeten worden aan de categorie 'algemene persoonlijkheidskenmerken' en 'commu-
nicatieve vaardigheden' en verder aan de sleutelkwalificaties kwaliteitsbewustzijn en commer-
cieel inzicht hebben (tabel 5.8). 
De verschillen in mening over het belang van de sleutelkwalifiaties tussen de experts van de 
verschillende maatschappijen is verrassend klein. De expert van maatschappij A vindt de sleu-
telkwalificaties gemiddeld wat belangrijker als de experts van de overige maatschappijen en dit 
komt met name naar voren bij de categorie 'kennis en cognitieve vaardigheden' en in mindere 
mate bij de categorie 'aan het werk gerelateerde persoonlijkheidskenmerken' (tabel 5.6). Toch 
hanteert maatschappij A sleutelkwalificaties uit de categorie 'kennis en cognitieve vaardigheden' 
in het geheel niet als selectiecriteria in tegenstelling tot de overige maatschappijen (zie bijlage 
5.14, tabel 5.7)! De experts van de verschillende maatschappijen zijn het duidelijk eens over het 
belang van de twee overige categrieën: 'algemene persoonlijkheidskenmerken' en 'communi-
catieve vaardigheden'. De expert van maatschappij В geeft wat meer sleutelkwalificaties aan 
waaraan in zijn bedrijf meer aandacht besteed zou moeten worden dan de overige experts. 
De experts uit het onderwijs- en arbeidspanel van de verzekeringssector verschillen van mening 
over de mate van aandacht die het MEAO zou moeten schenken aan het verwerven van sleu­
telkwalificaties (tabellen 5.9 en 5.5). De experts uit de verzekeringssector zijn in tegenstelling 
tot de experts uit het onderwijs van mening dat het MEAO meer aandacht zou moeten schenken 
aan kunnen omgaan met informatie (dit is maar een klein verschil), zowel mondeling als schrif­
telijk uitdrukkingsvermogen en aan bereidheid om te leren. 
Het belang van sleutelkwalificaties voor de servicetechnicus 
Beide groepen experts (uit MKB en GB) geven wel eenzelfde trent aan, maar experts uit grote 
bedrijven fGBi vinden de sleutelkwalificaties belangrijker dan de experts uit het midden- en 
klein bedrijf (MKB) (tabel 5.15). De sleutelkwalificaties die de experts uit de industrie belang­
rijk vinden voor de service technicus hanteren ze ook als selectiecriterium tijdens sollicitaties 
(tabel 5.16). Opvallend is dat het MKB dat sleutelkwalificaties minder belangrijk acht als het 
GB en ze belangrijker vindt als selectiecriteria! 
364 
Van de meeste belangrijke sleutelkwalificaties vinden de experts uit de industrie dat er op de 
MTS meer aandacht aan zou moet worden besteed (tabel 5.17). De sleutelkwalificaties die hier 
uitspringen zijn probleemoplossen. kwaliteitsbewustzijn en sociale vaardigheden. De experts uit 
het G_fi vinden in het algemeen dat de MTS meer aandacht aan sleutelkwalificaties moet beste-
den dan de experts uit het MKB. Het eigen bedrijf hoeft volgens de experts uit de industrie al-
leen maar meer aandacht te besteden aan probleemoplossen, verantwoordelijkheid, kwaliteits-
bewustzijn en commercieel inzicht hebben. Het GB noemt hiernaast ook nog kunnen omgaan 
met informatie, nauwkeurigheid, sociale vaardigheden, representativiteit en bereidheid om ver-
der te leren. Het MKB noemt verder alleen rekening houden met veiligheidsaspecten (tabel 
5.18). 
Als we de opinies van het onderwijs- en arbeidspanel met betrekking tot het belang van sleu-
telkwalificaties voor de service technicus in een intredefunctie met elkaar vergelijken (tabellen 
5.15 en 5.19) zien we dat experts uit het onderwijs een aantal sleutelkwalificaties uit de catego-
rie 'algemene persoonlijkheidskenmerken' niet zo belangrijk vinden en ze ook minder accent 
leggen op de sleutelkwalificatie sociale vaardigheden. Dit terwijl dezelfde experts aangeven dat 
ze wel verwachten dat de categorie 'algemene persoonlijkheidskenmerken' èn zowel sociale 
vaardigheden als representativiteit als selectiecriterium wordt gehanteerd bij een sollicitatiege-
sprek! Niet in alle gevallen vinden de onderwijsexperts dat de belangrijke sleutelkwalificaties 
ook meer aandacht zouden moeten krijgen op de MTS. Vergelijken we de opinies van onderwijs 
en arbeidspanel met betrekking tot de vraag of de MTS meer aandacht aan het verwerven van de 
verschillende sleutelkwalificaties moet schenken dan zien we (tabellen 5.17 en 5.19) dat de ex-
perts van het arbeidspanel in tegenstelling tot experts uit het onderwijspanel van mening zijn dat 
er meer aandacht moet worden aan veel meer sleutelkwalificaties. Dit verschil komt naar voren 
bij probleemoplossen, de meeste sleutelkwalificaties van de categorie 'algemene persoonlijk-
heidskenmerken', representativiteit en commercieel inzicht hebben. 
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Bijlage 5.6 Sleutelkwalificaties voor MEAO-C abituriënten en MTS-E 
abituriënten werkzaam in een intredefunctie 
In deze overzichten wordt eerst de naam van de desbetreffende sleutelkwalificatie genoemd. 
Vervolgens wordt bovenin het kader een algemene inhoudelijke omschrijving gegeven. Deze 
wordt daarna toegelicht met een aantal voorbeelden uit de praktijk van de betreffende MBO abi-
turiënten. Bij de voorbeelden is tussen haakjes aangegeven of het gaat om een bank (b), om een 
verzekeringsmaatschappij (m) of om een tussenpersoon (t). 
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Bijlage 5.6a Sleutelkwalificaties voor MEAO-C abituriënten werkzaam in een 
intredefunctie 
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1. Problemen 1 oplossen 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om te gaan met de door hem gesignaleerde 
problemen binnen zijn verantwoordelijkheidsgebied zonodig in overleg met anderen. 
a. Vaktechnische problemen 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om te gaan met vaktechnische problemen 
binnen zijn verantwoordelijkheidsgebied, zonodig in overleg met zijn chef en/of door het ¡ 
inschakelen van een specialist. j 
b. Relationele problemen : 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat wanneer zich problemen in relaties met anderen 
voordoen te beoordelen of hij deze zelf kan oplossen of een specialist of de chef moet ι 
worden ingeschakeld. j 
Voorbeelden 
Voorbeeld (b^, m^, t^): Een beginnend beroepsbeoefenaar heeft algemene kennis van bank-
cq verzekeringsprodukten en van de organisatie van zijn bedrijf en is in staat op basis 
hiervan de behoeften van cliënten te signaleren en een cliënt eventueel door te verwijzen naar 
de juiste specialist. 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat standaardproblemen te 
onderscheiden van de rest en deze op te lossen. 
Voorbeeld (t,m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een cliënt cq tussenpersoon op 
de juiste wijze te begeleiden volgens zijn taakomschrijving en indien nodig door te verwijzen 
naar een medewerker met meer ervaring. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een aanvulling van een polis of 
een schademelding (schriftelijk of telefonisch) op de juiste wijze te behandelen volgens zijn 
Met het begrip probleem worden zaken bedoeld die buiten het standaardwerk of bulkwerk vallen en niet met een 
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taakomschrijving en indien nodig raad in te winnen bij een meer ervaren medewerker. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat te onderkennen waar en 
wanneer welke specialist dient te worden ingeschakeld. Een beginnend beroepsbeoefenaar is 
bijvoorbeeld in staat contact tussen een cliënt met beleggingsvragen en een effektenadviseur 
te leggen. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar beschikt over de nodige vakkennis en hij 
heeft begrip voor de belangen van zowel de relatie als de werkgever (het win-win aspect). 
Voorbeeld: (b) Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat het probleem van de boze cliënt 
te onderkennen en te beoordelen of hij dat zelf op kan lossen, dan wel beter door kan 
verwijzen naar zijn directe chef. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat, wanneer de cliënt iets niet 
begrijpt, een standaardprocedure van een bankprodukt helder en duidelijk uit te leggen. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat, wanneer de cliënt een 
standaardprocedure voor het afsluiten van een verzekering of van een schademelding niet 
begrijpt deze helder en duidelijk uit te leggen. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat, wanneer de tussenpersoon een 
procedure voor het afsluiten van een verzekering die binnen het standaardwerk valt niet 
begrijpt, deze helder en duidelijk uit te leggen. 
Voorbeeld (m, t) Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat invoertechnische problemen 
bij het invoeren van gegevens in de computer op te lossen. 
standaardmethode kunnen worden opgelost. 
1
 b = voorbeeld van een beginneling werkzaam bij een bank als commercieel medewerker particulieren (cmp) 
2
 m = voorbeeld van een beginneling werkzaam bij een verzekeringsmaatschappij als acceptant of als 
schadecorrespondent 
31 = voorbeeld van een beginneling werkzaam bij een tussenpersoon 
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2 . Kunnen omgaan met informatie 
Een beginnend beroepsbeoefenaar kent de belangrijkste bank- cq verzekeringsprodukten en 
is in staat extra informatie in te winnen bij en te verstrekken aan een cliënt en bij maatwerk 
zonodig door te verwijzen. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat via personen (bijv. collega's) en 
handboeken of via de computer informatie te verzamelen ter voorbereiding van een 
adviesgesprek met een cliënt. 
Voorbeeld (b,m,t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat via personen en handboeken 
(met daarin bijv. polisvoorwaarden of richtlijnen van de bank of tarieven) of via de computer 
standaardinformatie in te winnen of op te zoeken over bankprodukten of risico's. 
Voorbeeld (b,m,t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat informatie in de computer in 
te voeren (bijv. bankgiro's of nieuwe polissen) 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is op basis van zijn administratieve 
bestand in staat om adequaat op door het bedrijf aangekondigde akties (bijv. een spaaraktie 
of een assurantieaktie) te reageren. Dus tijdig en op basis van correcte informatie! 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat standaardinformatie te 
verstrekken aan cliënten over diensten en produkten in de particuliere sector en eventueel 
door te verwijzen naar een specialist, bijvoorbeeld een cliëntenadviseur. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat binnen zijn bevoegdheden 
informatie te verstrekken aan cliënten in de vorm van een offerte. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat aan een cliënt informatie te 
verstrekken over bankprodukten met behulp van adviesmodellen in de computer. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat signalen op te vangen bij een 
cliënt en extra informatie te verschaffen, die aansluit bij wensen, waar de cliënt nog niet van 
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op de hoogte is (cross-selling). 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat standaardinformatie te 
verstrekken aan particuliere cliënten over verzekeringsprodukten. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat informatie in te winnen bij zowel 
cliënt als verzekeraar over bestaande en nieuwe verzekeringen en over schadegevallen. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat informatie in te winnen bij 
zowel de tussenpersoon als de eigen maatschappij. 
Voorbeeld (m):Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat zowel mondeling als schriftelijk 
informatie in te winnen bij het hoofdkantoor, getuigen, experts, (de tegenpartij) en de politie 
met betrekking tot een schade. 
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3 . Enige kennis hebben van niet-vaktechnische (interdisciplinaire) vakken 
Een beginnend beroepsbeoefenaar heeft ook kennis van algemene administratieve- en 
sekretariaatswerkzaamheden en kan omgaan met computers. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar heeft enige kennis van informatica. Hij 
kan met behulp van automatiseringstoepassingen cliëntengegevens in beeld brengen en ver-
en bewerken. 
Voorbeeld (b,m,t): Een beginnend beroepsbeoefenaar heeft enige kennis van 
softwarepakketten zoals boekhoud- of tekstverwerkende pakketten. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar heeft kennis van administratieve 
verwerkingsprocessen binnen de bank. 
.Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om te gaan met het specifieke 
computersysteem van zijn maatschappij en met een algemeen systeem zoals ADN. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om te gaan met een algemeen 
systeem zoals ADN en met tekstverwerkende programmatuur. 
4. Zelfstandigheid 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat het standdaardwerk uit te voeren, 
uitzonderingsgevallen te onderkennen en zonodig een beroep te doen op anderen. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat cliënten, die standaardvragen 
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hebben over bank- cq verzekeringsprodukten, zoals spaarvormen, betalingsverkeer, vreemde 
valuta, bewaardiensten, reizen, standaardrisico's of eenvoudige schades zonder verdere hulp 
van dienst te zijn en chartale en girale geldtransacties aan de balie te verzorgen. 
Voorbeeld (b, t, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat zelfstandig eventuele 
fouten te herstellen dan wel te onderkennen en op te (laten) lossen. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat telefonisch follow-up van akties 
te doen. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat zonder verdere hulp 
(standaard)verzekeringspremies te berekenen. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een risicoanalyse te doen, de 
mogelijke verzekeringsoplossingen aan de cliënt voor te leggen en vervolgens het 
keuzeproces te begeleiden. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat nieuwe polissen of aanvragen 
voor veranderingen in polissen te behandelen, deze administratief te verwerken en 
uitbetalingen te doen. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat bij eenvoudige schades de 
schuldvraag vast te stellen, de schade bij de (verzekering van de) tegenpartij te verhalen, 
afhankelijk van de schuldverdeling en zelfstandig het uitkeringsbedrag te berekenen aan de 
hand van de daarvoor gegeven richtlijnen en binnen de bevoegdheden. 
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5 . Verantwoordelijkheid 
Een beginnend beroepsbeoefenaar voelt zich aanspreekbaar op het werk en de resultaten die 
hij alleen of in teamverband aflevert en op de wijze waarop hij in het team functioneert. 
Voorbeelden: , 
Voorbeeld (b,m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om te gaan met het geld van i 
anderen. 
I 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat het werk van collega's overj 
te nemen in geval van ziekte of vakantie. i 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat de veiligheid van cliënten en ; 
collega's in het oog te houden. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar voelt zich verantwoordelijk voor zowel 
cliënten als collega's. Hij is bijvoorbeeld in staat afdelingsdoelstellingen bij bepaalde akties 
mede te realiseren. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat de privacy van cliënten in het 
oog te houden. En weet bijvoorbeeld wanneer een baliegesprek dient te worden voortgezet in 
een spreekkamer gezien de aard en vertrouwelijkheid van het onderwerp. 
Voorbeeld (b,m,t): Een beginnend beroepsbeoefenaar behandelt een klacht van een kliënt 
alsof hij zelfde veroorzaker is geweest (ook als het evident een fout van een collega is). 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een nieuwe cliënt in te schatten 
op basis van de gegevens die hij verstrekt en de eigen ervaring en intuïtie. 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar voelt wanneer het verantwoord is zelf 
een moeilijke beslissing te nemen en of deze binnen zijn verantwoordelijkheid valt en 
wanneer hij daarbij beter hulp van anderen in kan roepen. 
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6. Nauwkeurigheid 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat efficient en accuraat te werken. 
Voorbeelden; 
Voorbeeld (b, m, t)): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat zijn werk voor cliënten of 
werkgever zonder fouten en op tijd af te handelen en eventuele fouten te signaleren en te 
herstellen. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een administratie foutloos bij te 
houden. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een procedure nauwkeurig op te 
volgen. 
Voorbeeld (b, t, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat op tijd informatie voor een 
cliënt cq tussenpersoon gereed te hebben. 
Voorbeeld (b, m, f)): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat foutloos gegevens in de 
computer in te voeren. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat produkt- en cliëntgegevens op 
accurate wijze aan te leveren voor verdere verwerking. 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat afspraken stipt na te 
komen. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat actief, dat wil zeggen snel en 
efficiënt, schades te behandelen. 
Voorbeeld (t, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat bij de aanvraag van een 
nieuwe polis rekening te houden met eventueel elders afgesloten polissen en daarop het 
tijdstip van afsluiten en de dekking af te stemmen. 
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7. Besluitvaardigheid 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat binnen zijn bevoegdheid en mogelijkheden 
zelfstandig beslissingen te nemen. 
Voorbeelden: j 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar onderkent situaties en omstandigheden aan ! 
de balie, die directe aktie vereisen en is in staat handelend op te treden binnen de hem I 
toegekende bevoegdheden. j 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar onderkent situaties en omstandigheden in 
het rechtstreekse contact met een cliënt, die directe aktie vereisen en is in staat handelend op 
te treden binnen de hem toegekende bevoegdheden. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar onderkent situaties en omstandigheden bij 
de behandeling van polissen en schadedossiers, die directe aktie vereisen en is in staat 
handelend op te treden binnen de hem toegekende bevoegdheden. 
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8. Initiatief nemen 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat binnen zijn bevoegdheden uit zichzelf iets 
(nieuws) aan te pakken en commerciële mogelijkheden te benutten. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b): Tijdens een adviesgesprek en/of baliewerk, is een beginnend 
beroepsbeoefenaar in staat ongevraagd tot handelen over te gaan en gerichte adviezen te 
geven, als uit de informatie, die hij op dat moment krijgt, blijkt dat er een voordeel voor de 
bank te behalen valt (cross-selling). 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is bereid uit zichzelf informatie te 
verzamelen en kennis op te doen over zaken waar hij in de toekomst mee te maken kan 
krijgen. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om a.h.v. taakopdracht 
voortvloeiend uit Planning en Budgettering selectieve commerciële contacten te leggen. Een 
beginnend beroepsbeoefenaar pleegt bijv. met een spaaraktie of beleggingsplan zelf een 
selectie van prospects en benadert ze (telefonisch - schriftelijk- follow-up). 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar meldt tijdig aan zijn chef een 
dreigende vertraging van werkzaamheden of procedures of het uitblijven van resultaten etc. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar die aan de balie werkt en een cliënt helpt, 
schakelt bij calamiteiten zelf de chef of een collega in. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar gaat er uitzichzelf toe over de informatie te 
verzamelen, die een oordeel over aansprakelijheid = taak naar verzekerde en derde, mogelijk 
maakt, wanneer een klant een schade meldt (actieve schadebehandeling). 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat de verzekeringen van de cliënt bij 
te houden en te letten op: verhoging van het verzekerde bedrag etc. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat de cliënt te attenderen op nieuwe 
aanvullingen van bestaande verzekeringen. 
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9. Belastbaarheid: omgaan met werkdruk 
Een beginnend beroepsbeoefenaar moet tijdig inzien en aangeven wanneer de werkdruk te 
groot wordt en in staat zijn prioriteiten te blijven onderkennen. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b, t, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat de eigen grenzen te 
onderkennen en hulp te vragen en te geven wanneer dit nodig is, bijv. bij een conflict tussen 
klantgericht en resultaatgericht werken. 
Voorbeeld (b, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar onderkent drukte aan de balie en 
onderbreekt zijn eigen werkzaamheden om kollega's te ontlasten. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat de eigen grenzen te onderkennen 
en hulp te vragen wanneer hij een cliënt niet meer goed kan adviseren. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat aan te geven wanneer de 
werkdruk te hoog is en er schadedossiers of polisaanvragen te lang onbehandeld blijven 
liggen, zodat collega's werk kunnen overnemen. 
Voorbeeld (b,t,m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat onder werkdruk vriendelijk 
te blijven tegen cliënten. 
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10. Rekening houden met veiligheidsaspecten 
Een beginnend beroepsbeoefenaar heeft begrip voor het belang van zowel de technische als 
de administratieve veiligheidsregels. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een beveiligingsbewustzijn en 
gedrag te ontwikkelen. Hij is bijvoorbeeld attent en onderneemt aktie indien hem onbekende 
personen zich in de ruimte van het kantoor begeven (zonder begeleiding), die voor de 
medewerkers bestemd is. Hij is goed op de hoogte van de regels die opgesteld hijn t.a.v. 
opening en sluiting van het kantoor en weet waar de overvalknoppen zitten. Hij is in staat 
zorgvuldig om te gaan met sleutels en het openen en sluiten van deuren en bergt cash geld 
direct op. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar kent de regels aangaande het beveiligen 
van bestanden. 
Voorbeeld (b, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar kent regels om fraude te voorkomen. 
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11 . Kwaliteitsbewustzijn 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is er zich van bewust dat hij werk van optimale kwaliteit 
moet afleveren. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b, t, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar staat een cliënt cq tussenpersoon 
correct en zakelijk te woord (ook telefonisch) en weet een prettige sfeer te scheppen. Hij is er 
zich van bewust dat een goede produktuitleg en behoeftesignalering de omzet en 
klantenbinding verhogen. Op basis van zijn kennis van diens persoonlijke omstandigheden 
attendeert hij cliënt op voor hem gunstige nieuwe produkten. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat zo snel mogelijk alle beschikbare 
informatie over een schadegeval te verzamelen bij een cliënt, de schadeaanvraag vlot af te 
werken en de cliënt op de hoogte te houden van de schadeafhandeling. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat zo snel mogelijk alle 
beschikbare informatie over een schadedossier systematisch zowel schriftelijk als telefonisch 
te verzamelen bij experts, getuigen, benadeelde etc., en dit op correct wijze af te handelen. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat aan de hand van de ontvangen 
informatie in te schatten of een cliënt een afwijkend risico vormt, ook al zegt deze daar zelf 
niets over. 
Voorbeeld (b, t, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is zich ervan bewust dat een goede 
kwaliteit van aanleveren van zijn stukken aan collega's bijdraagt aan teamgeest en motivatie 
binnen zijn bedrijf. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is op de hoogte van correcte 
telefoonbehandeling (de richtlijnen van het verzekeringsbedrijf hierover betreffen vaak 
kwaliteitsbewaking naar verzekerden en т.п. tegenpartijen). 
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12. Commercieel inzicht hebben 
Een beginnend beroepsbeoefenaar beschikt over de kennis en vaardigheden om 
standaardbank- of verzekeringsprodukten op zodanige wijze te verkopen, dat de cliënt het 
gevoel heeft, dat hij persoonlijk is bediend. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b, t, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat zich in te leven in de 
gedachtenwereld van de cliënt. 
Voorbeeld (b): Tijdens een adviesgesprek is een beginnend beroepsbeoefenaar in staat om op 
basis van de informatie die hij op dat moment krijgt informatie over standaardbankprodukten 
te geven waaraan de cliënt nog niet heeft gedacht (cross-selling). Een beginnend 
beroepsbeoefenaar geeft niet automatisch dat wat cliënt vraagt, doch wint bij cliënt nadere 
informatie in om dan in overleg met cliënt te bespreken of gevraagde cliënt past danwei een 
andere oplossing beter is. Bij verkoop van het produkt reizen wijst beginnend 
beroepsbeoefenaar bijvoorbeeld op het belang van reis- of travellercheques, reisverzekering, 
annuleringsverzekering, rechtsbijstandverzekering. Ook als cliënt slechts vreemde valuta 
koopt moet beginnend beroepsbeoefenaar doorvragen naar reden om een eventuele 
cross-sellingsmogelijkheid op te sporen. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat bij bepaalde commerciële akties 
een doelgroep zelfstandig te benaderen en het produkt te verkopen 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat tegemoet te komen aan de 
wensen van een cliënt door behalve standaardprodukten ook eventueel een polis op maat te 
offreren. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar doet zijn uiterste best om een cliënt 
tevreden te houden, bijvoorbeeld wanneer een schade ongedekt is. 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar doet zijn uiterste best om een cliënt 
tevreden te houden, bijvoorbeeld wanneer er een fout is gemaakt door de bank, 
verzekeringsmaatschappij of tussenpersoon. 
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Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat in te schatten wanneer het in 
het belang van zijn bedrijf is een uitzondering te maken voor een cliënt (sans prejudice 
betaling). 
Voorbeeld (t, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat tijdens de schadebehandeling 
de cliënt cq tussenpersoon goed te begeleiden door hem voldoende inzicht te geven in het 
proces van schadebehandeling en hem op de hoogte te houden van de stappen die genomen 
gaan worden en de formulieren die daartoe moeten worden ingevuld en door toe te zien op 
een vlotte afhandeling door de maatschappij. 
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13. Sociale vaardigheden 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om op evenwichtige wijze om te gaan met de 
persoonlijke belangen van cliënten, collega's, het eigen bedrijf en van zichzelf. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat samen te werken met 
collega's. Met collega's te overleggen en met collega's informatie uit te wisselen over het 
werk bijv. wanneer er zich een uitzonderingsgeval voor doet. Hij heeft iets voor zijn 
collega's over wanneer er vrije dagen geregeld moeten worden, of een collega het te druk 
krijgt. 
Voorbeeld (b, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een goede relatie te 
onderhouden met een cliënt. Hij is in staat op de juiste wijze vertrouwelijke informatie in te 
winnen van de cliënt, heeft een goed oor voor zijn wensen, informeert en adviseert de cliënt 
uitgebreid en legt hem duidelijk uit of iets mogelijk is. Een beginnend beroepsbeoefenaar is 
in staat goed te luisteren en ook onder moeilijke omstandigheden bijvoorbeeld aan de balie de 
klant correct te blijven behandelen. Hij probeert altijd een cliënt te behouden. 
Voorbeeld (b, t, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar komt in werkoverleg situaties 
regelmatig terug op de complexiteit van het evenwicht: belang van de bank cq het 
verzekeringsbedrijf - cliënten - eigenbelang. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een goede relatie met een cliënt 
te onderhouden via de tussenpersoon en met de tussenpersoon zelf. 
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14. Uitdrukkingsvermogen schriftelijk 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat zich schriftelijk helder en adequaat uit te 
drukken. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat heldere informatieve 
(standaard)brieven te schrijven eventueel met behulp van conceptbrieven uit een 
geautomatiseerd correspondentieprogramma. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat in korrekt Nederlands een 
verslag(je) op te stellen. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat op correcte wijze over geleverde 
verkoopactiviteiten te rapporteren. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat gespreksverslagen en interne 
memo's te schrijven en werkoverleg situaties te notuleren. 
Voorbeeld (b, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een brief duidelijk te 
structureren zodat probleem, oplossing, motivering en afsluiting duidelijk te onderscheiden 
zijn. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat informatie van een cliënt over een 
niet-standaardgeval schriftelijk te vertalen. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat over standaardzaken 
correspondentie (vrnl. via standaardbrieven) te voeren met cliënt en maatschappij. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat met tussenpersoon en/of exteme 
deskundigen en/of benadeelde etc. correspondentie (vml. zelf opgestelde brieven) te voeren 
over standaardzaken. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is op de hoogte van de gedragsregels over 
formuleringen in brieven tussen verzekeringsmaatschappijen en naar cliënten toe. 
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15. Uitdrukkingsvermogen mondeling 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat m.b.t. standaardprodukten, al dan niet 
telefonisch verschillende soorten gesprekken te voeren met cliënten en daarnaast in 
(werk)overlegsituaties en groepsgesprekken aktief te participeren. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat een informatief gesprek, 
adviesgesprek, verkoopgesprek, of klachtengesprek te voeren met een cliënt. 
Voorbeeld (b, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om bij de cliënt helder en 
duidelijk over te komen en kan bijvoorbeeld een standaardprocedure duidelijk uitleggen aan 
een cliënt. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om bij een tussenpersoon helder 
en duidelijk over te komen en kan bijvoorbeeld afwijkingen van een standaardprocedure 
duidelijk uitleggen aan een tussenpersoon. 
Voorbeeld (m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat om in verschillende soorten 
contacten zoals contacten met externe deskundigen, benadeelde, getuigen etc. helder en 
duidelijk over te komen. 
Voorbeeld (t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat telefoongesprekken te voeren met 
uiteenlopende cliënten en ook als een cliënt boos is een telefoongesprek goed af te ronden. 
Hij is in staat om ook telefonisch correct en zakelijk een commercieel gesprek te voeren, 
waarbij de cliënt ervan overtuigd is, dat er naar hem geluisterd wordt en dat zijn belangen 
worden gezien. 
Voorbeeld (b, t, m): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat in een werkoverleg zijn 
mening duidelijk naar voren te brengen. 
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16. Talenkennis 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat (eenvoudige)gesprekken in twee moderne 
vreemde talen (Engels en Duits) te voeren en te volgen en weet wie binnen zijn bedrijf over 
voldoende kennis beschikt om zaken met buitenlandse bezoekers te doen. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat zich mondeling in Engels en 
Duits uit te drukken. Schriftelijk in geval van eenvoudige correspondentie. 
Voorbeeld (b): Een beginnend beroepsbeoefenaar is bereid doelgerichte opleidingen te 
volgen. Dus waar de kantoorsituatie dit vraagt, zich te bekwamen in commerciële vaktermen 
in een moderne vreemde taal. 
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17. Leerbereidheid 
Een beginnend beroepsbeoefenaar is bereid te blijven leren, daarin initiatieven te nemen en 
tijd in te investeren, om optimale dienstverlening te kunnen blijven verlenen. 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is bereid in trainingen en cursussen, 
die door het opleidingscentrum van het bedrijf worden verzorgd beter te leren omgaan met 
klanten en het verkopen van bank cq verzekeringsprodukten. Een beginnend 
beroepsbeoefenaar is bereid ook interne opleidingen in eigen tijd te volgen en team 
bijeenkomsten bij te wonen ook als deze de kantoortijd overschrijden. 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is bereid in zijn avonduren door te 
studeren met behulp van exteme cursussen van het ΝΙΒΕ cq SW. 
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18. Een kritische instelling hebben met betrekking tot werk en eigen 
belangen 
Een beginnend beroepsbeoefenaar staat positief kritisch tegenover de inhoud van zijn werk, 
de mogelijkheden tot eigen speelruimte binnen zijn werk en de omstandigheden waarin hij 
werkt. 
Voorbeelden: 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat aan te geven wanneer 
relaties met collega's of cliënten of de chef niet goed verlopen en hierover te praten. 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar is in staat aan te geven wanneer de 
wijze waarop zijn werk georganiseerd is niet goed is en verbeteringen te suggereren. Een 
beginnend beroepsbeoefenaar wil mee participeren in zoeken naar beter, effectiever en 
efficiënter werk aanpak en neemt aktief deel aan werkoverleg. 
Voorbeeld (b, m, t): Een beginnend beroepsbeoefenaar staat open voor opbouwende kritiek 
m.b.t. zijn functioneren of anderszins. 
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Bijlage 5.6b Sleutelkwalificaties voor MTS-E abituriënten werkzaam in een 
intredefunctie 
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1. Abstract denken 
Een technicus is in staat zich een voorstelling te maken van het functioneren van een systeem 
en haar onderdelen. 
Voorbeelden: 
1 I 
Een technicus is in staat een storing te lokaliseren door zich een voorstelling te maken van de 
werking van het apparaat in deze toepassing, rekening houdend met het produktieproces en 
vervolgens te kijken, te luisteren en te meten, eventueel met behulp van een schema of een ¡ 
servicehandboek. ι 
Bij een storing is een technicus in staat de gevolgen van die storing te overzien. 
I 
I 
Een technicus is in staat een raw geschetst project (bijv. van een verwarmingsinstallatie) I 
verder uit te denken en te vertalen naar een schema i 
ι 
I 
ì Een technicus is in staat een ruw geschetst project (bijv. van het binnenwerk van een 
transformator) verder uit te denken en te vertalen naar een constructietekening. 
Voor het oplossen van storingen aan grotere (verwarmings)installaties bestaan er alleen de 
schema's van de afzonderlijke toestellen. Een technicus is in staat zelf door logisch denken 
vast te stellen of de wijze waarop de verschillende apparaten (bijv. verwarmingsketels, 
buizen en radiatoren) aan elkaar gekoppeld zijn juist is en of ze zijn afgesteld op de 
verschillende ruimtes waarin ze zich bevinden (in een school is er regelapparatuur bij een 
installatie, die voor verschillende ruimtes verschillend moet worden ingesteld, in een 
woonhuis is er gewoonlijk maar één toestel en één weersafhankelijke regeling) 
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2. Planmatig denken 
Een technicus is in staat om zijn werk efficient te organiseren ten aanzien van storingen, 
onderhoud enhet aanpassen van systemen. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat de planmatige organisatie van zijn werk juist te hanteren. Bij de 
werkvoorbereiding is hij in staat prioriteit aan onderdelen met de langste levertijd te geven. 
Wanneer er veel telefoongesprekken met klanten zijn, is hij in staat de informatie naderhand 
stap voor stap te verwerken. 
Een technicus is in staat het functioneren van een apparaat (al of niet in een systeem) 
systematisch te beoordelen (ook wel systematisch storingzoeken genoemd). Bij de 
inventarisering van een storing vraagt hij zich af: wat gebeurt hier nu, wat zie ik en wat zou 
het kunnen zijn en is hij in staat stap voor stap de mogelijkheden weg te strepen, die niet de 
oorzaak van de storing zijn. De technicus pakt simultane storingen (bijv. bij de val van een 
apparaat) of volgtijdelijke storingen zonder 'first-failure' indicatie aan door analytisch te 
denken. 
Bij het veranderen van een stuk software voor een klant om ze aan te passen aan zijn wens, 
is een technicus in staat het grote aantal handelingen dat daaraan te pas komt stap voor stap af 
te werken. 
391 
3. Problemen oplossen 
Een technicus is in staat om door hem zelf of anderen gesignaleerde problemen efficient te 
analyseren en op te lossen. 
a.: Vaktechnische problemen 
Een technicus is in staat een storing systematisch te analyseren, vervolgens op te lossen en 
door ervaring te leren. Zonodig roept hij specialistische hulp in. 
b: Relationele problemen 
Een technicus is in staat om te gaan met collega's, leiding en met klanten en klantgericht te 
denken. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat storingen in te delen in "makkelijke" storingen (een bedieningsfout, 
kortsluiting) en "moeilijke" storingen (als een onderdeel maar half werkt) en op beide 
adequaat te reageren. 
Een technicus is in staat de juiste prioriteiten te stellen en bij het oplossen van een storing zijn 
tijd goed in te delen. 
Een technicus is in staat om een klachtenomschrijving van een storing te maken en de 
oorzaak op systematische wijze op te sporen. 
Een technicus is in staat te onderscheiden wanneer (meestal bij een "moeilijke storing") en 
welke extra hulp (helpdesk, specialist, of een collega) moet worden ingeschakeld voor de 
tijdige oplossing van een storing. 
Klantgerichtheid: de technicus is bereid zijn uiterste best te doen om de 'externe' klanten, 
maar ook collega's en personen van andere afdelingen in zijn bedrijf van dienst te zijn. 
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4. Kunnen omgaan met informatie 
Een technicus is in staat de informatie te verzamelen die nodig is voor het oplossen van 
storingen en voor het bijhouden van zijn vakkennis. Hij is in staat informatie op juiste wijze 
over te dragen aan zijn klanten, collega's of meerdere. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat zijn vakkennis bij te houden door vakliteratuur te lezen of aan te 
geven in welke richting hij cursussen moet volgen om zijn apparatenkennis op peil te 
houden. 
Een technicus is in staat de informatie over een storing die hij via een tussenpersoon, een 
ervaren collega of een specialist ontvangt, te begrijpen en er gebruik van te maken. 
Een technicus is in staat informatie over een storing in te winnen bij een klant (vooral bij een 
"moeilijke storing": apparaat werkt zo nu en dan, is dit essentieel) 
Een technicus is in staat de omgeving van een storing te bekijken (waar staat een apparaat) en 
de gevolgen daarvan voor een apparaat in te schatten. 
Een technicus is in staat de foutcodes uit een apparaat op te vragen en informatie te verkrijgen 
door zelf metingen te verrichten en testprogramma's te draaien 
Een technicus is in staat geschreven informatie over en een schema van een apparaat te 
raadplegen 
Een technicus is in staat collega's of een specialist, wanneer dit nodig is, om informatie 
vragen 
Een technicus is in staat de helpdesk te raadplegen 
Een technicus is in staat informatie te verstrekken over gebruik en onderhoud van 
apparatuur. En daarnaast signalen over de uitbreiding van apparatuur op te vangen en door te 
geven aan de daarvoor geschikte afdeling (bijv. de afdeling verkoop), of zelf in te gaan op 
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deze signalen op basis van commercieel inzicht, afhankelijk van de richtlijnen van zijn 
bedrijf. 
Een technicus is in staat aan zijn chef informatie te verstrekken over zijn handelingen via een 
formulier cq een verslagje. 
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5. Enige kennis hebben van niet vaktechnische vakken 
Een technicus is een beetje een polytechnicus en staat open voor kennis, die buiten zijn 
directe vakgebied ligt en die van belang is voor zijn functioneren. 
Voorbeelden: 
Een technicus heeft enige kennis van werktuigbouw 
Een technicus heeft enige kennis van mechanica 
Een technicus heeft enige kennis van energietechniek 
Een technicus heeft enige kennis van telematica 
Een technicus heeft enige kennis van informatica 
Een technicus heeft enige kennis van hardware 
Een technicus heeft enige kennis van software 
Een technicus heeft enige kennis van meet- en regeltechniek 
Een technicus heeft enige kennis van fysieke aspecten van de omgeving van apparatuur, 
zoals vervuiling.vocht corrosie, verhitting etc. en plaatst de functie van het apparaat of het 
systeem in het ruimere verband van het functionele proces waar het deel van uitmaakt 
Een 'goede' technicus is met zijn hart bij zijn werk en staat open voor nieuwe zaken. 
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6. Zelfstandigheid 
Een technicus is in staat zonder direct toezicht en zonder voortdurende hulp van anderen te 
werken. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat er alleen opuit te gaan om een storing op te lossen. 
Er komen storingsmeldingen binnen, maar een technicus is in staat zelf de volgorde bepalen 
waarin hij ze afwerkt. 
Een technicus is in principe in staat zelf een storing op te lossen. Komt hij er niet binnen een 
door zijn bedrijf aangegeven tijd uit, dan is hij ook in staat tijdig de hulp in te roepen van een 
specialist of van een collega. 
Een technicus is in staat zelf in overleg met de klant te beslissen welk materiaal vervangen 
moet worden, hoe het vervoerd moet worden en wanneer het gemonteerd moet worden. 
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7. Verantwoordelijkheidsgevoel 
Een technicus weet dat hij het 'visitekaartje' van zijn bedrijf is en handelt overeenkomstig. 
Hij voelt zich aanspreekbaar op het werk dat hij aflevert en de wijze waarop hij met klanten 
en collega's omgaat. 
Voorbeelden: 
Een technicus is zowel technisch, representatief als commenced. Hij streeft ernaar een klant 
tevreden te stellen en een apparaat of installatie weer snel aan het werk te krijgen, zodat de 
produktie van een klant niet of zo kort mogelijk stil ligt en hij komt altijd gemaakte afspraken 
na. 
Een technicus is betrouwbaar. Hij kan worden aangesproken op "zijn" storingen. 
Een technicus heeft respect voor de eigendommen van de klant en is in staat goed om te gaan 
met duur materiaal. 
Een technicus is milieubewust en in staat te onderkennen wanneer een apparaat of installatie 
gevaar voor de omgeving oplevert. 
Een technicus is in staat zijn eigen veiligheid en die van de klant in het oog te houden. 
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8. Nauwkeurigheid 
Een technicus is in staat de te verrichten werkzaamheden nauwgezet en netjes uit te voeren. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat apparatuur nauwkeurig af te stellen. 
Een technicus is in staat zijn werk zorgvuldig te doen en keurig af te werken. Een technicus 
is bijvoorbeeld in staat zorgvuldig om te gaan met zijn eigen gereedschappen en apparatuur 
en het materiaal dat voor de klant bestemd is. 
Een technicus is in staat beveiligingen altijd te testen. 
Een technicus is in staat bij optredende problemen m.b.t. tijd en afhandeling, deze tijdig te 
signaleren en naasthogere of specialist in te schakelen. 
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9. Besluitvaardigheid 
Een technicus is in staat direct en correct beslissingen te nemen binnen zijn werkgebied, 
waarbij hij de belangen van de klant en zijn werkgever tegen elkaar afweegt zonder zijn eigen 
belangen uit het cog te verliezen. 
Voorbeelden: 
Een technicus weet wanneer het nodig is een specialist of manager in te schakelen voor het 
nemen van een correcte beslissing 
Een technicus is in staat te besluiten hoe hij zijn tijd indeelt. 
Een technicus is in staat te besluiten of hij een apparaat nog kan repareren of dat hij de klant 
beter kan adviseren een ander apparaat aan te schaffen. 
Een technicus is in staat binnen zijn verantwoordelijkheidsgebied op besliste wijze te 
reageren op een gevaarlijke situatie, door de klant in te lichten en advies te geven en zijn 
bedrijf mondeling en schriftelijk (in het servicerapport) op de hoogte te stellen. 
Een technicus is in staat nee te zeggen tegen een klant als de klant onmogelijke eisen stelt. 
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10. Initiatief nemen 
Een technicus is in staat uit zichzelf iets (nieuws) aan te pakken. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat te bepalen in welke gevallen hij extra hulp nodig heeft bij een storing 
en kan deze hulp dan ook op juiste wijze inroepen. 
Wanneer een technicus extra scholing nodig heen voor zijn werk, is hij in staat dat aan te 
geven en zonodig zelf actie te ondernemen. 
Een technicus is in staat bij optredende problemen m.b.t. tijd en afhandeling, deze tijdig te 
signaleren en naasthogere of specialist in te schakelen. De technicus weet wanneer hij 
zelfstandig kan handelen en kent zijn grenzen. 
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11. Belastbaarheid 
Een technicus is in staat om te gaan met werkdruk en tijdig aan te geven wanneer zijn 
grenzen 
bereikt zijn. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat aan zijn manager of collega's aan te geven wanneer hij te zwaar 
belast wordt, bijvoorbeeld wanneer hij te weinig tijd krijgt, zijn kennis te kort schiet of 
wanneer een klant onmogelijke eisen stelt of wanneer onregelmatig werk hem te veel wordt. 
Hij handelt dit dan zodanig af dat de klant hiervan geen nadelige gevolgen ondervindt. 
Een technicus is in staat het werk van zich af te zetten na werktijd. 
12. Creativiteit/Inventief handelen 
Een technicus is in staat oplossingen op maat te bedenken binnen de richtlijnen van zijn 
bedrijf. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat zelf een (tussen) oplossing te bedenken wanneer hij niet de juiste 
onderdelen bij zich heeft en ze ook niet op voorraad liggen in het bedrijf en een machine moet 
draaien, totdat hij over de juiste onderdelen kan beschikken. 
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13. Rekening houden met veiligheidsaspecten 
Een technicus is in staat rekening te houden met veiligheidsaspecten in zijn werk. 
Voorbeeld: 
Bij het werken op grote hoogtes, met spanning, met gas of met mechanische onderdelen is 
een technicus in staat zich aan de veiligheidseisen te houden, zoals het dragen van een 
veiligheidsriem, nooit zonder iemand in de buurt te werken en geen das te dragen. 
14. Kwaliteitsbewustzijn 
Een technicus is zich ervan bewust dat hij werk van een goede kwaliteit dient af te leveren. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat een storing zo op te lossen dat een klant tevreden is en de storing 
niet na een paar dagen weer optreedt. 
Een technicus vervangt preventief onderdelen tijdens onderhoud of het oplossen van een 
storing in overleg met de klant of op basis van vooraf gemaakte afspraken tussen klant en 
leverancier. 
Een technicus is in staat te onderscheiden of hij met materiaal van een goede kwaliteit werkt. 
Een technicus is in staat eventueel in overleg met zijn manager binnen de contractueel 
overeengekomen tijd bij een storing te arriveren. 
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15. Sociale vaardigheden 
Een technicus is in staat om te gaan met mensen en steeds opnieuw het juiste evenwicht te 
vinden tussen de belangen van de klant, zijn bedrijf en zijn eigen belangen. En hij is zich 
ervan bewust dat hij optreedt als vertegenwoordiger van zijn bedrijf. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat samen te werken met collega's, zowel intern als extern. Hij is in 
staat met collega's over de inhoud, organisatie en uitvoering van het werk te communiceren 
(bijv. bij het regelen van vrije dagen, of het overnemen van werk als een ander het te druk 
krijgt). 
Een technicus onderkent wanneer het contact met een klant moeilijk verloopt en wanneer hij 
de manager of de afdeling verkoop dient in te schakelen. 
Een technicus is in staat zich als een waardig vertegenwoordiger van zijn bedrijf op te stellen. 
Hij is in staat om te gaan met klanten en een goed contact te onderhouden met klanten, zodat 
ze vertrouwen hebben in zijn bedrijf. 
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16. Leerbereidheid 
Een technicus is bereid zijn kennis te onderhouden en uit te breiden, daarin initiatieven te 
nemen en daar tijd in te investeren. 
Voorbeelden: 
In de beginperiode is een technicus bereid (meestal van collega's) te leren hoe hij met klanten 
om moet gaan. 
Een technicus is bereid om in bedrijfscursussen te leren omgaan met specifieke apparatuur. 
Een technicus is bereid naar een buitenlands filiaal te worden gestuurd om de bediening van 
nieuw ontwikkelde apparatuur aan te leren. 
Een technicus is bereid via externe cursussen (gedeeltelijk) in eigen tijd voor zijn functie 
benodigde specifieke kennis te leren. 
Een technicus is in staat zijn lerend vermogen te vergroten door in het werk bijvoorbeeld te 
letten op eigen tekortkomingen en deze al dan niet met behulp van begeleiding om te zetten in 
leerdoelen en leeractiviteiten. Met andere woorden de technicus houdt zich actief bezig met 
zijn leervermogen. 
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17. Een kritische instelling hebben met betrekking tot werk en eigen belangen 
Een technicus is in staat positief kritisch te staan tegenover de aard van zijn werkzaamheden 
en de omstandigheden waarin hij werkt. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat kritisch te staan tegenover de tijd, die hij krijgt om een storing op te 
lossen. 
Een technicus is in staat kritisch te staan tegenover de kwaliteit van gereedschappen en de 
apparatuur, waarover hij beschikt. 
Een technicus is in staat kritisch te staan tegenover de mate waarin hij wordt belast 
(werkdruk). 
Een technicus is in staat kritisch te staan tegenover de wijze waarop zijn werk binnen de 
arbeidsorganisatie is georganiseerd. 
Een technicus is in staat het kosten-baten aspect, waarin het belang van het bedrijf en de klant 
spelen kritisch in de gaten te houden. 
18. Schriftelijk uitdrukkingsvermogen 
Een technicus is in staat zich in (service)rapporten en verslagen in correct Nederlands uit te 
drukken en helder en duidelijk te formuleren en ziet het belang hiervan in. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat helder en duidelijk verslag uit te brengen over een storing in een 
servicerapport. Eventueel aangevuld met een advies. 
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19. Talenkennis 
Een technicus is beheerst Engels en/of Duits in voldoende mate om schriftelijke materiaal op 
zijn vakgebied te kunnen lezen. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat een Engelse handleiding te begrijpen. 
20. Mondeling uitdrukkingsvermogen 
Een technicus is in staat helder en duidelijk (over techniek) te communiceren met klanten en 
collega's. 
Voorbeelden: 
Een technicus is in staat helder en duidelijk een stuk techniek te presenteren voor een groep. 
Een technicus is in staat helder en duidelijk zijn mening te formuleren in een vergadering. 
Een technicus is in staat helder en duidelijk aan een klant zijn verrichtingen toe te lichten. 
406 
21. Commercieel gevoel 
Een technicus is in staat in zijn werk rekening te houden met het kostenaspect. 
Voorbeelden:' 
Een technicus is in staat vast te stellen wanneer het niet langer rendabel is om een appraat te 
repareren enadviseert de klant zelf of verwijst de klant door naar de afdeling verkoop voor de 
vervanging van de apparatuur afhankelijk van de richtlijnen van zijn bedrijf. 
407 
Bijlage 5.7 Waar kunnen sleutelkwalificaties het beste worden verworven? 
Discussiepunten uit de twee werkconferenties: MTS-E/industrie en 
MEAO-C/bank- en verzekeringssector 
Van de sleutelkwalificatie abstract denken (werkconferentie MEAO-C/bank en verzekering) 
geeft het onderwij spanel aan dat deze vòòr het MEAO verworven zou moeten worden, terwijl 
het arbeidspanel van mening is dat de MEAO juist een bijdrage zou kunnen leveren. Het ar-
beidspanel zegt: "Wij hebben geen tijd om abstract te denken. Wij zijn continu pragmatisch be-
zig...Wij zijn daar ook niet voor opgeleid en we hebben daar geen mensen voor in dienst. Die 
taak ligt heel nadrukkelijk bij het onderwijs". Het onderwijspanel brengt naar voren: " Het is 
een beetje afreageren naar de populatie van de MEAO wat we heel goed kennen. Zo van ze zijn 
slordig, ze zijn niet creatief, ze kunnen niet denken etc....Dat zie ik in deze opinie terug....ze 
hadden heel intelligent gemaakt moeten worden voordat ze op het MEAO kwamen". 
Ook over de sleutelkwalificatie werkplanningen maken (werkconferentie MEAO-C/bank en ver-
zekering) zijn beide panels het eens dat de MEAO een plaats is om deze sleutelkwalificatie te 
verwerven, maar het arbeidspanel legt daarnaast meer nadruk op de naschoolse periode. Het ar-
beidspanel merkt op: "Enerzijds kan je de systematiek leren, dat kan in het onderwijs en vervol-
gens ga je het toepassen en die ervaring doe je op op de werkplek. En ik denk dat dat een kwes-
tie is die parallel moet lopen. Bc kan er een voorbeeld van geven. Een MEAO leerling die je een 
marketingopdracht geeft, die leert zijn systematieken op school, maar persoonlijke enquêtes af-
nemen dat leert ie niet op school, dat doet ie in de praktijk. Hij gaat aan de voordeur staan en 
enquêteert. De denk wel dat ze de methodiek op school leren, maar het ermee omgaan doe je op 
de werkplek". Het onderwijs zegt: "Maar bij het vak Praktische Beroepsvorming doen we dat 
wel op beperkte schaal Ze (de leerlingen) maken een enquête en nemen die ook af. Alleen 
getalsmatig kunnen we minder doen in verband met de tijd. De steekproef deugt niet al-
tijd....We leren ze te zorgen dat ze hun zaakjes op tijd af hebben zowel leren als verslagen ma-
ken als projecten". Een hieraan gerelateerde opmerking van het arbeidspanel is:"We redeneren 
tegenwoordig vanuit de input, kwaliteitszorgcertificering, ISO normen etc, u kent al die kreten, 
daarbij zit iedereen helemaal in het begin te plannen. Als de systematiek goed beheerst wordt 
dan is de output met minder kracht veel groter". 
Het arbeidspanel noemt iets vaker dan de school het bedrijf als de beste plek om werkplannin-
gen maken (werkconferentie MTS-E/industrie) aan te leren. Het onderwijs legt meer de nadruk 
op de school als de aangewezen plaats. Het onderwijspanel ligt toe: "Een werkplan maken voor 
een werkstuk en wat betreft de technische aspecten, dat is de taak van de MTS" en "Ik denk 
meer aan het verschil de middelen zelf die je hebt om een planning op te zetten, een grafische 
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methode of een schrijvende methode of een analytische methode en het invullen van die plan-
ning. Je kunt een aantal stappen aangeven: eerst dat doen, dan dat doen enz. En dat kost onge-
veer zoveel tijd, dat lukt allemaal nog wel. Maar dan moet ik verder gaan specificeren en dan zit 
je al gauw met de tijd. Ze hebben de ervaring niet om dat correct te doen. Er zijn vaak ook geen 
gegevens te vinden over hoeveel tijd het kost om zus of zo op deze manier te bereiken. Op 
school kunnen we ze de structuur leren: hoe pak je het probleem aan. Maar een planning opzet-
ten, die achteraf ook nog blijkt te werken... Ik denk dat daar een hoop ervaring bij komt kijken 
vanuit het bedrijfsleven". Het arbeidspanel is het hiermee eens:"Dat is het leereffect in het be-
drijfsleven, dat aan de praktijk plaats vindt". 
Beide panels geven aan dat de beste plaats om probleemoplossen (werkconferentie MTS-E/in-
dustrie) te leren het onderwijs is, maar het bedrijfsleven kent naast het onderwijs het aanleren na 
school een grotere plaats toe. 
Het arbeidspanel geeft aan: "Het gaat er juist om wanneer moet het aangeleerd worden en tot nu 
toe zitten we een beetje in de fase dat het (storingzoeken) na de MTS moet gebeuren. Zelf vind 
ik dat het zo'n wezenlijk onderdeel uitmaakt van de functie van een MTSer, dat het eigenlijk 
daarvoor zou moeten gebeuren. Als dat niet op school wordt gedaan en hij komt wat dit betreft 
helemaal blanco bij ons, dan is dat niet goed. Het moet op de MTS plaats vinden. Daar moet het 
merendeel gedaan worden en uiteraard zal het leren verder gaan in het bedrijfsleven."... "Een 
basismethodiek op school aanleren zou niet slecht zijn". 
Het onderwijsdpanel stemt hier mee in: "Het moet op school geleerd worden en in het bedrijfs-
leven wordt het specifieker aangeleerd en de moeilijkheidsgraad neemt toe en de complexiteit zal 
groter worden dan op school". Het onderwijspanel geeft ook aan dat er tot nu toe te weinig aan-
dacht aan wordt besteed op school en er een tekort is aan leerstof op dit gebied: "Dat heb ik dus 
al gezegd als u daarover iets heb voor mij, dan zou ik dat graag zien, want daar doen wij veel te 
weinig aan, maar het is wel sinds kort in het leerplan opgenomen". 
Maar het arbeidspanel verlangt meer: "Ik heb altijd het idee dat het oplossen van problemen in 
groepen op school heel weinig aan bod komt. Als technici samen een probleem moeten oplos-
sen dan moetje ze echt de methodes aanreiken en ze goed begeleiden, want anders hanteren ze 
daar geen goede methodes voor..." en "Ten aanzien van die problematiek van meerdere technici 
met elkaar laten samenwerken hebben we in ons bedrijf een project. De complexiteit is zo groot 
gemaakt dat één technicus niet in staat is alle problemen te omvatten en een aantal specialisten 
om de tafel moeten gaan zitten om het probleem te gaan bespreken en de invalshoeken te beoor-
delen. En de goede balans te vinden". Het bedrijfsleven geeft aan dat systematisch storingzoe-
ken in curssussen wordt aangeleerd met behulp van cases. 
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Van de sleutelkwalificatie kunnen omgaan met informatie (werkconferentie MEAO-C/bank en 
verzekering) wordt aangegeven dat deze het beste tijdens de stage kan worden aangeleerd. In 
feite blijkt dat hier binnen de verzekeringsmaatschappijen nu nog extra aandacht aan wordt be-
steed. Een expert van een maatschappij zegt: "We hebben prachtige case studies om in een team 
te leren omgaan met informatie, maar het ligt aan de chef of ie een beginneling op een interne 
cursus stuurt of het hem zelf aanleert". 
Het arbeidspanel is van mening dat kunnen omgaan met informatie (werkconferentie MTS-E/in-
dustrie) het beste op school kan worden aangeleerd en een beetje na school. Het onderwijspanel 
vindt dat dit in dezelfde mate voor- als op school het beste kan worden aangeleerd en niet meer 
daarna. Het onderwijspanel ligt toe:"Er is een heel duidelijke mogelijkheid om dit op school te 
doen. En als je het over technische informatieverwerving en verwerking hebt dan is de MTS 
daarvoor geschikt. Het verwerven van informatie: hoe doe je dat, hoe selecteer je dat, hoe gaje 
ermee om, hoe gebruik je dat, dat leer je op school. Zodra ze in het bedrijfsleven komen moeten 
ze dat toepassen. Het gaat mij erom dat men leert om informatie te verwerken en over te dragen. 
Bijvoorbeeld een project dat kant en klaar gemaakt wordt. Echt een degelijk product. Daar moet 
een verslag bij en dat is een stuk informatieoverdracht" en "Je hebt nog een hoop informatie die 
ze nu nog niet hebben en die pas in de toekomst op je af komt. Dat is misschien ook weer een 
ander soort informatie als die je nu moet leren vergaren. Ik denk een stapje verder. De heb een 
aantal algemenere Engelse artikelen over telematica gepakt en elke leerling van de vierde klas 
daar een exemplaar van gegeven. Ze moesten uitpluizen waar gaat het over en een korte 
omschrijving geven. En op één van de toepassingen van het artikel is wat dieper ingegaan. Dat 
is in het begin een ramp, want dat staat in geen enkel schoolboek en ze moeten echt op jacht 
naar informatie. De zeg dan 'dit is onze dagelijkse praktijk'. Als je je vakgebied moet leren 
bijhouden en je begint ergens met een stuk vakliteratuur dan kom je dingen tegen waar je nog 
niks vanaf weet. Je enigste indicatie is dat als een bepaald item vaak voor komt dan zal dat wel 
belangrijk zijn voor het bedrijf waar je al of niet in werkt. Dus dan moet je daar verder on-
derzoek naar gaan doen. Hoe kom je nu aan die informatie? En ik neem toch aan dat men hier in 
het bedrijfsleven ook aan werkt en dat men hierop voortborduurt. Nieuwe ontwikkelingen bij-
voorbeeld. Dat is toch ook informatie? Hoe kom ik daar achter? De denk dat het voor een bedrijf 
van levensbelang is datje ...." Het arbeidspanel reageert: "Als je het hebt over rechercheren en 
je vertaalt dat naar het leren van fouten zoeken in een installatie. Wat heb je nodig aan gegevens 
om erachter te komen wat er aan de hand is. Daarvan zou ik zeggen: Probeer ze dat op de MTS 
te leren. Datje daar een bepaalde methodiek hanteert hoe men dat het beste kan doen.We trainen 
onze mensen in een cursus 'Problemlösungstechnik'. Dat zit hier ook achter. Hoe kom je tot de 
kem van een probleem..." Het onderwijspanel protesteert: "Dat vind ik een specifiek soort in-
formatie. Ik ben het er niet mee eens. Informatie wordt in de wetenschap omschreven als een 
gegeven over iets datje nog niet weet. Watje kennis verrijkt. Dat is informatie. Als ik iets te ho-
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ren krijg wat niet nieuw is voor me vind ik dat geen informatie. Als ik mijn vak wil bijhouden 
moet ik dus informatie verzamelen, dat heb ik hieruit gelezen". 
In de discussie over het aanleren van omgaan met informatie komt naar voren dat het onder-
wijspanel problemen heeft met klassikaal aanleren met behulp van case studies:"Daar zit een 
probleem aan vast. En dat heb ik ook tegen op het klassikale: de groepen zijn te groot. Als ik met 
30 man iets aan casestudies moet gaan doen in een lokaaltje dat iets groter is als de hein van dit 
lokaal, dan zitten de leerlingen tot bijna aan het bord. Je kunt niet zeggen jongens ga eens even 
in groepjes bij elkaar zitten. Dat geeft een tumult, lawaai, herrie. Dat gaat gewoon niet. Een 
groepsgesprek een klasserondegesprek, al die leervormen waar we vroeger mee gewerkt heb-
ben, dat wordt steeds moeizamer naarmate de klassen groter worden. En dat wordt op een be-
paald moment gewoon niet meer reëel. Er wordt zelfs niet meer gedemonstreerd in de klas. 
Terwijl dat vroeger aan de orde van de dag was. Er is geen plek meer", en "èn geen tijd voor", 
en: "Dat probleem had je natuurlijk vroeger ook wel, maar daar stapte je dan overheen als je 
verder de faciliteiten had" en "de laatste 3 jaar is er 20% bezuinigd op de tijd in het onderwijs". 
Voor de sleutelkwalificatie zelfstandigheid (werkconferentie MEAO-C/bank en verzekering) 
noemt het onderwij spanel met name de stage als leerplaats en het arbeidspanel leren tijdens het 
werk. Uit de discussie tijdens de werkconferentie bleek dat de stage een moment bij uitstek is 
om zelfstandig te leren functioneren. Een onderwijsexpert merkt op "Wij constateren na de stage 
dat leerlingen veel zelfstandiger zijn geworden". Daarnaast zien de onderwijsexperts zelfstan-
digheid ook als een geïntegreerd leerdoel in alle vakken en wordt een leerling als hij de klassen 
doorloopt langzamerhand 'losgelaten'. Het onderwijspanel merkt op: "Die zelfstandigheid pro-
beren wij op school ook iets anders aan te leren. In de eerste klassen gaan wij heel nauwkeurig 
om met het af zijn van het huiswerk en met het aanwezig zijn, terwijl we in de hogere klassen 
meer aan de leerling overlaten", aldus een onderwijsexpert. Een expert uit het werkveld merkt 
op: "Men komt bij ons in een situatie dat die zelfstandigheid ook in bevoegdheden zit en die 
zelfstandigheid kan worden ontwikkeld, maar de basis moet wel aanwezig zijn. Je kunt bij ons 
vrij snel zien wie er zelfstandig is en dat moetje stimuleren". Kortom de basis voor zelfstandig 
functioneren kan het beste op de MEAO en tijdens de stage gelegd worden en verdere ontwik-
keling kan door stimulering op het werk plaats vinden. 
Beide panels zijn van mening dat zelfstandigheid (werkconferentie MTS-E/industrie) het beste 
op de MTS kan worden verworven. Het arbeidspanel hecht daarbij veel waarde aan de stage als 
leerplek. Het onderwijspanel merkt op: "Je moet het overal leren. De kijk vooral of het uitvoer-
baar is of niet. Dat vind ik een heel belangrijk criterium. Kan ik er op school wat mee doen of 
niet. En ook dit is weer te leren op school. Tenminste voor een belangrijk deel. Je kunt zelf-
standigheid testen en er correctie op aanbrengen". Het arbeidspanel reageert met:"De praktijk is 
dat degenen die bewezen hebben dat ze zelfstandig kunnen werken ook de klussen krijgen 
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waarvoor zelfstandigheid nodig is. En degene die dat niet hebben krijgen die klussen ook vaak 
niet. Dat is een selectie. Als het binnen de taak vereist is en men kan het niet, helaas dan moeten 
we afscheid nemen. Maar het echte leren van zelfstandig werken.... Als het er niet in zit ben ik 
bang. Het groeit van zelf als het er in zit. Ik zou niet weten wat we daaraan kunnen doen", en 
"Iemand die begint groeit naar zelfstandigheid en die bevorder je denk ik ook", en "Je stimuleert 
dat daar waar je het zelf in de gaten hebt..."De één groeit verder dan de ander en dat is niet zo 
erg, want er zijn ook klussen waar minder zelfstandigheid verlangd wordt. Als het maar geen 
problemen levert in de dienstverlening. En ze kunnen ook altijd nog een andere richting uit in 
die service". Het onderwijs merkt op:"Het is een karaktereigenschap. En toch kan je ook een 
stuk leren op de MTS. Als je iemand zelfstandig aan het werk zet en het lukt niet dan kan je hem 
corrigeren. Dan kan ie een leerproces doorlopen". Het arbeidspanel reageert:"In die zin bedoel 
je ook het corrigerende in het begin in het bedrijfsleven. Maar je merkt dan vrij snel of ie dat 
oppakt of niet. Daarvoor moet ie een basis hebben gekregen in de school daarvoor". Het on-
derwijspanel geeft ook aan hoe en waar dit gebeurt: "Je begint in een opleiding met een vrij ge-
sloten opdracht en een vrij korte opdracht in de tijd. Naar verloop van tijd worden die opdrach-
ten omvangrijker, dan zit er wat meer integratie in, wat meer eigen initiatief, dingen die ie zelf 
uit moet zoeken, een stukje zelfstandigheid. Dat groeit tot een projectsituatie en probleemge-
stuurd werken toe. En daar zit ook een bepaalde lijn in. In de eerste klas werkje heel anders in 
een prakticum als in een vierde klas. En naar mijn gevoel heeft het stagejaar daar een heel be-
langrijke rol in. Wij zijn een school, die het vierdejaar na het stagejaar doen. Wij zien het ver-
schil. Ook in het stagejaar wordt een behoorlijk stuk zelfstandigheid opgedaan. Oc heb wel eens 
het gevoel dat ze zich in het stagejaar vrijer leren bewegen en dat dat de zelfstandigheid ten 
goede komt. Ze krijgen meer zelfvertrouwen. Die kwalificatie mis ik hier. In het vierde leerjaar 
maak ik in projecten heel vaak mee dat mensen, die weinig met initiatief komen en moeilijk 
zelfstandig kunnen werken, al die dingen die we straks genoemd hebben, dat die ook een stuk 
zelfvertrouwen missen" en "In het stagejaar kan je ook een duidelijk verschil zien tussen de 
eerste en derde stage. Hoe een leerling zich dan beweegt", en "Bij ons is het stagejaar in het 
laatste jaar. De helft van de MTSers gaat in het derde jaar op stage en een jaar theorie en het 
laatste jaar. Maar in het stagejaar leren ze dat beter. Dat heeft een duidelijke functie". Het ar-
beidspanel geeft aan dat zelfstandig werken als een stuk vrijheid ervaren kan worden: "Er ko-
men bijv. mensen uit de werkplaats bij mij solliciteren en die ervaren dan pas op dat moment 
wat zelfstandigheid waard is. Naar verloop van tijd zeggen die 'mij niet meer gezien in de 
werkplaats. De werk veel liever alleen, zonder constant iemand die over mijn schouder kijkt'. 
We gooien ze snel in het diepe met het risico natuurlijk dat dat mis gaat. Die willen dan beslist 
niet meer terug en 'zelfstandigheid' is dan één van de hot items die ze noemen". 
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Het verwerven van de sleutelkwalificatie verantwoordelijkheid (werkconferentie MEAO-C/bank 
en verzekering) zou volgens beide panels voor de MEAO moeten plaatsvinden en tijdens de 
MEAO en mindere mate het werk gestimuleerd kunnen worden. Het onderwijspanel zegt: " Het 
karakter, dat heeft iemand in zich...Wij op de MEAO kunnen er verder mee omgaan en dat 
ontwikkelen en stimuleren, maar het zal aanwezig moeten zijn....Dat stimuleren en ontwikkelen 
gebeurt met name in het vak Praktische Beroepsvorming". Als onderwijsvorm wordt met name 
projectonderwijs genoemd. 
Van verantwoordelijkheidsgevoel wordt wel heel expliciet gezegd door een expert van een ver-
zekeringsmaatschappij: "We verlangen een flexibele opstelling. Een acceptant of schadecor-
respondent werkzaam in een intredefunctie moet bereid zijn werk na vijf uur af te maken. Zo 
van 'we gaan voor de klus niet voor de tijd'. 
Beide panels verschillen van mening over de plaats waar de sleutelkwalificatie nauwkeurigheid 
(werkconferentie MEAO-C/bank en verzekering) het beste kan worden verworven. Het ar-
beidspanel wijst naar de MEAO en de MEAO wijst met name naar de voorschoolse periode. Het 
arbeidspanel redeneert: "Het bedrijfsleven wijst éénduidig naar de scholen. Dat daar het meren-
deel van de aandacht gericht moet worden op het ontwikkelen van nauwkeurigheid. De scholen 
zeggen voor het MEAO onderwijs. Ja, maar het gaat ook om het doorontwikkelen. Ik lees hier 
even uit als jullie het zo wegschrijven..." Het onderwijspanel reageert met: "Dat is geen weg-
schrijven. Wij zijn het erover eens dat de basis voor het MEAO moet worden gelegd. Pak één 
ding: het handschrift. Als iemand tot zijn 15e er een knoeiboel van maakt leren wij hem dat in 3 
jaar niet meer af'. 
Beide panels zijn van mening dat nauwkeurigheid (werkconferentie MTS-E/industrie) het beste 
in het onderwijs kan worden aangeleerd, maar het industriepanel hecht daarbij waarde aan de 
Stage, en het onderwijspanel niet. Het onderwijs zegt:" De school heeft daar ook een duidelijke 
taak in" en "De denk ook dat daar in de stage iets aangedaan moet worden en in het bedrijfsle-
ven. Wij beginnen met netjes leren werken. Als je nauwkeurig wilt werken moetje eerst netjes 
leren werken. Daar begin je in de eerste klas op te hameren. Zeker bij een verslag en bij een te-
kening en bij een werkstuk. Die moeten toch aan vrij stringente eisen voldoen" en "Met de stage 
bemoeit het bedrijf zich in hoofdzaak. De school niet". Heeft de school het voldoende aange-
leerd? Het arbeidspnael antwoordt: "Nauwkeurigheid behoeft zeker in een aantal gevallen bij-
stelling. Een situatie dat iemand naar het werk kijkt en zegt van 'dat moetje verbeteren'. Dat is 
puur praktijk". Maar:"In principe moeten mensen als ze binnenkomen nauwkeurig kunnen wer-
ken". Het onderwijspanel geeft aan wat de MTS kan doen: "Ik mis een beetje in de cultuur van 
de MTS dat ze het systematisch leren. Eigenlijk zou je daar heel vroeg mee moeten beginnen. 
Een agenda bijhouden om maar iets te noemen. De ene leerling houdt hem goed bij en de andere 
niet. De organisatie van de leerstof. Sommigen hebben allemaal losse blaadjes in een map zitten 
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van allerlei verschillend formaat en een ander heeft een duidelijk schrift waarin alles duidelijk is 
geordend. Dit is niet opgenomen in het leerplan. Dit is voorbereiding tot nauwkeurig werken. 
Als je systematisch en netjes werkt bevordert dat ook nauwkeurig werken" en "Het bijhouden 
van een logboek. Het eisen stellen aan een tekening. Die moet er zus en zo uitzien, met dat en 
dat materiaal gemaakt op grafiekpapier etc. En als je dat er niet bij vertelt maken ze er wel wat 
van. In de vierde klas merk je dat zonder meer. De man die netjes een verslag maakt en be-
hoorlijk iets op papier krijgt. Die maakt ook een mooi werkstuk. Die kan ook redelijk meten. 
Het is niet zo dat ie alleen maar vaardigheden in een bepaalde hoek heeft. Het gaat heel vaak 
samen. Ze beïnvloeden elkaar zonder meer. En ook daar weer heb ik het gevoel dat ze dat van 
thuis uit een stuk mee krijgen. In het voortraject wordt ook weer een stukje basis gelegd. Is dat 
er niet, dan krijg je een knoeipot. Je ziet het vaak ook aan de opmerkingen van de toeleverende 
scholen over doorzettingsvermogen etc. Als het daar zwak is merk je meteen in het eerste leer-
jaar, dat dat zwak blijft en dat het een zorgpunt blijft bij die man". Het arbeidspanel geeft on-
omwonden aan dat het nauwkeurigheid verlangt: "De man wordt niet eens aangenomen als ser-
vice-technicus al ie niet nauwkeurig werkt. Daar stopt het al direct. Dat is niet iets zo van daar 
gaan we nog eens een jaartje aan werken en dan kan ie wel service-technicus worden. Dat doe je 
niet. Iemand die is dat en die is geschikt voor die functie. Het is een selectiemiddel. Dat zie je 
aan de lijsten en aan de manier waarop hij zich presenteert. Meer aan de persoon zelf. Zijn per-
soonlijkheid". Het arbeidspanel geeft aan dat er toch nog wel wat wordt bijgestuurd:"Bovendien 
corrigeren we dat ook vaak in de vorm van voorschriften die we aan de mensen geven. Als ze 
tekeningen bijwerken en als je de mensen voorschriften geeft hoe ze iets moeten doen, dan on-
dervang je die slordigheid. Je hebt er dan als bedrijf minder last van". 
Aan het verwerven van de sleutelkwalificatie besluitvaardigheid (werkconferentie MEAO-C/ 
bank en verzekering) zou op de MEAO en binnen de stage de nodige aandacht moeten worden 
geschonken vindt het onderwijspanel. Het arbeidspanel werpt hier tegenin dat de praktijk leert 
dat deze sleutelkwalificatie binnen het werk gestimuleerd c.q. verder ontwikkeld moet worden. 
De panels geven aan dat de sleutelkwalificaties besluitvaardigheid en initiatief nemen (werkcon-
ferentie MEAO-CVbank en verzekering) binnen de stage kunnen worden gestimuleerd, maar 
daarna toch vooral door extra stimulatie tijdens en naast het werk verder worden ontwikkeld. 
Een expert van verzekeringsmaatschappij В zegt: "De stages zijn vooral 'snuffelstages' dus veel 
te kort. Wij stimuleren bewust initiatief nemen vanaf het moment dat MEAOers in een intrede-
functie beginnen. In een introductiecursus worden ze erop uit gestuurd in groepjes van twee om 
de loop van een aanvraagformulier te volgen door de organisatie. Ze moeten zelf uitzoeken hoe 
dat gaat. Dat is wel een schok voor zc.Wat betreft besluitvaardigheid zeggen we 'trek op tijd 
aan de bel'. Jullie hebben een achterstand op de HBOers wat betreft piepen. Jullie zullen extra 
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moeten leren voor jezelf op te komen. Jullie krijgen verantwoordelijkheid en daar word je op 
aangesproken". 
Over de mening van de panels in de vragenlijst over initiatief nemen (werkconferentie MEAO-C/ 
bank en verzekering) zegt een expert afkomstig uit een bank: "De denk dat de school zich over-
schat en het bedrijfsleven de zaak afschuift naar de school". Hij gaat verder: "Ik denk datje juist 
het ontwikkelen van initiatief binnen het werk vreselijk moet stimuleren. Het verhaal bij mij is: 
'wat je vandaag als vanzelfsprekend uitvoert, vraag je morgen als je dezelfde handeling doet 
ook nog even af is dit wel zo vanzelfsprekend? En constateer dan dat het helemaal niet zo van-
zelfsprekend is. Wij zitten vaak ver van de praktijk dingen uit te vogelen...Wees daar kritisch 
op of wij dat wel zo goed doen en neem initiatieven en spreek je chef erop aan als er zaken niet 
kloppen....ik denk dus dat de nadruk veel meer op het verwerven in het bedrijf moet liggen". 
De onderwijsexperts zijn enthousiast over de mogelijkheden van de stage: "Iets doen iets onder-
nemen, daar is zeker in klassikaal verband geen ruimte voor. En dan krijg je hoogstens nega-
tieve initiatieven. In de stage is er de uitdaging. De uitdaging lokt het initiatief uit. Daar sta ik 
wel eens van te kijken, wat ze dan doen en dan kunnen maken. Daar heb je op school (MEAO) 
helemaal geen zicht op." 
Het onderwij spanel is van mening dat initiatief nemen (werkconferentie MTS-E/industrie) het 
beste op school (33% van de 50% in de stagel aangeleerd kan worden en niet daarna. Het in-
dustriepanel legt het zwaartepunt juist na school. Het onderwij spanel ligt toe:"dat is ook weer 
een vaag begrip dat vanaf de gezinssituaite moet spelen. Wat we als school kunnen doen. Men 
moet tot een eigen initiatief komen. Als er een probleem is moet men zelf tot een oplossing zien 
te komen. Men moet niet te gauw, daar ben ik wel veel mee bezig, komen vragen. Als er een 
probleem is of men komt ergens niet uit of iets is onduidelijk, probeer het dan eerst zelf op te 
lossen. En dat is dan eigen initiatief. Niet het initiatief naar een ander toeschuiven. Neem het 
initiatief om het zelf op te lossen en mocht er iets fout zijn een foute omschrijving of een foute 
informatie probeer het dan ook zelf op te lossen". Het onderwijspanel heeft niet aangegeven dat 
er in het bedrijfsleven nog iets aan gedaan kan worden omdat ze het beste alternatief aan moest 
geven:"Ja, je moest één van de 3 kiezen. Die het meeste in aanmerking komt. En daardoor krijg 
je veel in de onderwijssector en kiest de industriesector voor in het bedrijfsleven, maar eigenlijk 
is het niet los te koppelen. Alle 3 factoren spelen een rol. Ik kijk vooral 'kan ik dat doen binnen 
de schoolsituatie. Kan ik daar gericht aandacht aan besteden'. En dan zeg ik: 'ja'", en 'het is een 
positieve kritische houding naar zelf initiatief nemen". 
Beide panels zeggen dat de sleutelkwalificatie belastbaarheid (werkconferentie MEAO-C/ bank 
en verzekering) met name na de MEAO zou moeten worden ontwikkeld. Over de plaats waar de 
sleutelkwalificatie belastbaarheid het beste verworven kan worden blijkt tijdens de discussie dat 
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de onderwijsexperts ervaren hebben dat de stage een belangrijk leermoment is: "Voor de stage is 
het zo van 'nou die werkdruk bepaal ik zelf wel' en na de stage en ervaring in het bedrijfsleven 
zien ze het nut van een aantal zaken in. Dan kan de belasting van het volgende jaar ook grotei 
zijn, omdat ze de arbeidsrelevantie van hun schoolwerk zien". Het arbeidspanel geeft aan dal 
ook tijdens het werk bewust met belastbaarheid wordt omgegaan: "Dat is een kwestie van 
werktoedeling. Als je iemand zo'n stapeltje werk geeft in acht uur werktijd, dan gaat ie dat sta-
peltje verdelen over acht uur. En dan probeer je dat stapeltje wat groter te ma-
ken.. .Adviesgesprekken alles kan je in tijd uitdrukken. Dat is dus allemaal meetbaar en daar 
wordt in het kader van de arbeidsproductiviteit heel bewust mee omgegaan. Zo van hoe ver kan 
je gaan en dan moetje individualiseren". 
Beide panels zijn van mening dat belastbaarheid (werkconferentie MTS-E/industrie) het beste in 
het bedrijfsleven kan worden aangeleerd, maar het onderwijspanel geeft expliciet aan dat het 
onderwijs hierin geen rol zou moeten spelen. Het arbeidspanel is echter van mening dat het on-
derwijs hier nog wel wat (14%) aan zou kunnen doen met name in de stage. 
Het onderwijspanel heeft een andere mening: "ik voel veel meer voor de mening van het ar-
beidspanel. Als je met een studie bezig bent en ik pak maar even het examenjaar, dan worden er 
pittige eisen aan de mensen gesteld en ze ontkomen er niet aan om iets te doen. In welke vorm 
dan ook. Of dat nu het project is waar ze nog tijd in moeten steken en dan staan ze gewoon on-
der spanning. Dan worden ze belast, soms zwaar belast. En daar wordt ook over gesproken. Zo 
van ja, jongens je zit nu in het examenjaar, je staat ervoor, je moet nu een prestatie leveren en 
het moet dan af zijn. Dus zowel in tijd als in zwaarte worden er gewoon eisen gesteld". Het ar-
beidspanel stemt hiermee in:"Ik denk ook belastbaarheid, het omgaan met stress, dat is ook een 
leerproces waar je in het onderwijs een basis voor kunt leggen. Later in het bedrijfsleven zal je 
het ook tegenkomen, maar op een andere manier, in een andere situatie". Maar een andere ex-
pert uit het onderwijspanel merkt op:"In een schoolsituatie wordt er niet bewust aan gewerkt. 
Men is gewoon bezig. Men gaat daar niet bewust vanuit een onderwijssituatie mee om". De 
eerste expert uit onderwijspanel geeft aan hoe hij bewust omgaat met belastbaarheid: "Ik doe dat 
wel. Ik praat er met een leerling over, als ie eens een keer een 3 haalt en hij zegt ik heb me daar 
te barsten voor gewerkt. Dan wordt daaraan gewerkt. En met projectonderwijs zeer zeker". Het 
arbeidspanel merkt op: "Beide zowel op school als daarna. Taakstellend werken betekent taken 
die de man tijdens zijn studie moet doen en ook taken binnen het bedrijf. Het moet morgen-
avond klaar. Dat wordt vaak gezegd". Een andere expert uit het arbeidspanel zegt:"Eigenlijk is 
het anders. In sommige gevallen interen op een nieuwe functie, op onregelmatige tijden werken 
als het de buitendienst is en waarschijnlijk nog langer ook. Ook nog een niveau van studie erbij. 
Dat soort dingen komen voor. Je kan er moeilijk onderuit. Je moet er naartoe". Een andere ex-
pert uit het arbeidspanel ligt toe hoe met belasting wordt omgegaan in het werk: "Bij ons is het 
voor de nieuwelingen zo, dat de belasting langzaam wordt opgevoerd. Dat wordt gefaseerd en 
416 
heel nauwkeurig in de gaten gehouden. Je kunt makkelijk zeggen dat moet morgen klaar en je 
collega kan dat in 3 uur, maar zo'n nieuweling lukt dat in 2 dagen niet. Dan leg je een enorme 
belasting op hem". Maar er zijn minimumeisen: "als zo'n man er echt uitspringt na een normale 
ervaringsperiode, dan houden we hem niet. Dat betekent dat ze kunnen solliciteren naar iets an-
ders. Dat noem ik dan 'natuurlijke selectie'". 
Uit de discussie blijkt dat creativiteit (werkconferentie MEAO-C/bank en verzekering) door 
beide panels wordt gezien als een karaktertrek die op de MEAO gestimuleerd kan worden tij-
dens blokuren in projecten en in meer open leersituaties. Onderwijsexperts merken op:"Dc denk 
dat op school de essentie ligt in andere werkvormen dan het klassikaal lesgeven" en "met 
projecten en zoals bij ons met Praktische Beroepsvorming is het wel te ontwikkelen of 
stimuleren". Het onderwijspanel heeft in de vragenlijst niet aangegeven dat creativiteit binnen 
het onderwijs gestimuleerd kan worden volgens de onderwijsexperts op de werkconferentie, 
omdat ze in haar dagelijks werk worden ingeperkt door wetgeving en andere randvoorwaar-
den:"We zouden wel willen en we zouden er een hoop aan kunnen doen, maar er zijn zoveel 
andere dingen". Het arbeidspanel zegt onder creativiteit "brainstormen" te verstaan, maar dat op 
het werk te weinig deskundigen zijn en er zeer afhankelijk van de ideeën van het management 
tijd voor vrij gemaakt kan worden om dit te stimuleren. 
Beide panels zijn het erover eens dat de sleutelkwalificaties sociale vaardigheden (werkconfe-
rentie MEAO-C/bank en verzekering) het beste op het MEAO of in de stage kan worden 
aangeleerd. De wijze waarop is niet uitvoerig besproken men geeft aan dat als methode 
simulatie, groepsdiscussies, rollenspelen en sociogrammen gebruikt kunnen worden. 
Bij de sleutelkwalificatie sociale vaardigheden (werkconferentie MEAO-C/bank en verzekering) 
valt op dat het verzekeringspanel de school hierin geen enkele rol toekent, terwijl het onderwijs-
panel dit wel degelijk doet. Een opmerking hierover is: "We merken dat beginnelingen geen idee 
hebben hoe de zaken binnen een maatschappij lopen. Hoe komen contacten tot stand, hoe on-
derhoud je contacten, wanneer wordt iemand kwaad en welke dingen kan je wel en welke din-
gen kan je niet zeggen. Het normale zakenverkeer kennen ze niet. Omgangsvormen binnen een 
bedrijf, dat je vriendelijk kunt zijn en toch commercieel. Dat je zo ook dingen kunt afwijzen. 
Docenten weten hier ook niet veel van". Dezelfde expert merkt op dat is geprobeerd hierin ver-
betering te brengen door opleiders van de maatschappij gedurende een aantal dagen leraren van 
MEAO's te laten zien hoe ze medewerkers van hun maatschappij alsnog communicatieve vaar-
digheden leren. De leraren waren enthousiast, maar hun overwegende bezwaar was dat deze 
methodes niet konden worden toegepast binnen het huidige onderwijssysteem. Dat contact is 
toen doodgebloed en er is ook niet verder over nagedacht waarom een dergelijk initiatief stag-
neert binnen de school. Dat het verzekeringspanel het verwerven van sociale vaardigheden bij 
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de bedrijven legt komt dus waarschijnlijk door hun huidige (teleurstellende) ervaringen met het 
MEAO onderwijs. 
Het arbeidspanel zegt sociale vaardigheden (werkconferentie MTS-E/industrie) kan je het beste 
op school verwerven, maar daarnaast ook voor school en op het werk'. Het onderwijspanel 
zegt dat je ze verreweg het beste voor school en maar voor een heel klein deel op school en 
helemaal niet meer na school kunt aanleren. 
Het onderwijspanel merkt op: "Je moet sociale vaardigheden natuurlijk weer overal aanbren-
gen". Maar er zijn beperkingen: "Het milieu waar de leerling uit komt... Wij maken wel eens 
mee als het echt niet goed is en er zou veel te verbeteren zijn, dat dat heel erg moeilijk is om dat 
op de MTS nog te doen. Het is een karakterzaak. Het zit gewoon niet in zijn karakter omdat nog 
te verbeteren. We hebben een leerling die per definitie lomp is en het is heel moeilijk om hem 
dat af te leren". Het arbeidspanel is van mening dat er wel wat aan gedaan kan worden:"Ik heb 
toch het idee, dat die sociale vaardigheden door iedereen altijd aangeleerd kunnen worden. De 
één gaat dat makkelijker af dan de ander. Daar zal tijdsverschil tussen zitten. De vooropleiding 
is dan MAVO of zo iets. Heb je daar al meer aan sociale vaardigheden geleerd buiten wat je 
thuis hebt geleerd om? Experimenteren met contacten, vergadertechnieken, iets van presente-
ren? Dat zijn allemaal dingen die moet je aanleren. Wat zijn de effecten van je eigen optreden". 
Het onderwijspanel houdt vol: "De thuissituatie, het milieu waar de man uit komt. Die is bepa-
lend voor zijn instelling en of ie dat überhaupt sociale vaardigheden kan leren" en "Ik denk dan 
toch vooral in het basisonderwijs en in het voortgezet onderwijs. Het moet voor de MTS al aan-
geleerd zijn." en "Dan kan je daarop voortbouwen. Dan kan je over die presentatie gaan praten 
en zo. Maar dan moeten die basis sociale vaardigheden er zijn". Het arbeidspanel zegt: "Ik denk 
dat de basis wel degelijk in het voortgezet onderwijs gelegd moet worden. Dat is de laatste stap 
voor het bedrijfsleven. Daarna onderhouden en uitbreiden binnen het bedrijfsleven. Ik denk zo-
als we hier zitten. Wie heeft hier niet eens een training sociale vaardigheden gevolgd? Ik denk 
iedereen van ons. Cursussen, we barsten ervan. Het bewijs is er wel dat er in het bedrijfsleven 
heel veel aan gedaan wordt. Dus zal het ook wel nodig zijn. Want dat kost geld en anders doen 
we het niet. Het werkt ook. Ik denk dat je in het bedrijfsleven wel degelijk nog wat extra aan 
kan doen". Het onderwijspanel merkt op: "Mondelinge uitdrukkingsvaardigheid is heel be-
langrijk". Het arbeidspanel gaat hier op in:"flc merk bij de Nederlander dat zijn presentatie voor 
een zaal, of een groep, wat achter loopt... Een Engelsman of Amerikaan is daar een stuk losser 
in, een stuk vlotter in, in het bedrijfsleven zeker. Het komt steeds vaker voor dat je een stuk van 
je techniek moet presenteren en dat is in de opleiding niet zo nadrukkelijk aanwezig, misschien 
één of twee keer per jaar. Bc laat zeker in de stageperiode een student een presentatie doen van 
hetgeen hij in die stage heeft gedaan. Zodat ie dat voorbereidt, een stuk kwaliteit ook en dat aan 
specialisten moet vertellen. Dan worstelen ze toch met het feit hoe doe ik dat en hoe pak ik dat 
aan. Dat is een belangrijke ervaring voor ze. Vergadertechnieken. Datje zegt hoe presenteer je 
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jezelf in een vergadering, hoe formuleer je je eigen mening zo duidelijk mogelijk. Dat zijn van 
die punten die nauwelijks aandacht krijgen in de opleiding". Het arbeidspanel legt speciale na-
druk op het omgaan met klanten: "Omgaan met mensen is natuurlijk niet hetzelfde als omgaan 
met klanten. Dat is waar je in het bedrijfsleven vooral wat aan doet. De klant is een bijzonder 
mens", en "Op het moment dat een MTSer een ....functie krijgt moet ie leiding gaan geven. Ook 
al is het maar heel weinig, maar op dat moment heb je die vaardigheden al nodig", en "Ja, maar 
hij geeft ook leiding aan de klant. Een klant hangt zich helemaal op aan die man", en "Op het 
moment dat een technicus ergens iets moet doen waar diverse partijen bij betrokken zijn, die te-
gelijkertijd iets moeten doen, moetje al met elkaar gaan samenwerken". 
Beide panels zijn het erover eens dat de sleutelkwalificatie schriftelijk uitdrukkingsvermogen 
(werkconferentie MEAO-C/bank en verzekering) het beste op de MEAO kan worden aange-
leerd. Het onderwijspanel merkt op: "Wij werken veel met standaardbrieven, totaal verouderde 
methodes...Hier is een groot verschil tussen banken en verzekeringsmaatschappijen. We heb-
ben net gehoord dat dit bij verzekeringsmaatschappijen veel belangrijker is. Een situatie kunnen 
omschrijven waarin een ongeluk is gebeurd, daar hoort een bepaald uitdrukkingsvermogen bij". 
Een experts uit de onderwijsverzorging antwoordt: "En die zou juist goed op school geleerd 
kunnnen worden. We zijn bezig iets anders te gaan maken voor de MEAO leerling, dan de B-
cursus die we nu leveren met een cursusboek of pakket waar ook allerlei ondersteunende 
middelen voor docenten inzitten, waarin allerlei praktijksituaties geschetst worden (auteur: er 
zijn ondertussen drie nieuwe boekjes uitgegevendoor het SVV in 1993). Dat is iets wat voor 
een deel dit probleem kan wegnemen, maar voor een ander belangrijk deel blijft het de taak van 
de docent en de communicatie met het bedrijfsleven zelf'. Het arbeidspanel merkt op: "Als het 
erg slecht is sturen we iemand naar de cursus Nederlandse Handelscorrespondentie". 
Het arbeidspanel is van mening dat talenkennis (werkconferentie MTS-E/industrie) het beste QE 
school geleerd kan worden, het onderwijsspanel hecht naast het aanleren op school evenveel 
waarde aan het aanleren voor school. Het arbeidspanel merkt op: "Ik denk ook dat een heel be-
langrijke basis op school wordt gelegd. Het bedrijf is een internationaal gebeuren. Ook bijvoor-
beeld in contacten met leveranciers. Het is uitgesloten datje daarin in het Nederlands communi-
ceert. Dan heb je het over de technische taal, het technisch Engels enz. Daar gaje mee om bin-
nen het bedrijf en daar raak je wat meer bedreven in, naarmate je daar langer in zit. Dat zijn er 
weer ontwikkelingen in het bedrijf, waardoor je dat moet oppakken", en "Nou ik zou eens lans 
willen breken voor Nederlands en dan met name foutloos schrijven. Talenkennis kan je ook in 
de wat grotere bedrijven binnen het bedrijf leren. Net zo als we mensen techniek leren, hebben 
we ook een instituut binnen ons bedrijf wat Duitse en Engelse cursussen verzorgt. Daar kan je 
op inschrijven, maar dat gaat ook weer in de avonduren. Op die manier doen we binnen ons be-
419 
drijf wat aan talen. Maar het Nederlands leren wij de mensen niet. Het is heel stom maar op het 
moment dat wij iemand aantrekken... Duits zijn ze bijna nergens machtig. Engels dat wil nog 
wel, maar Duits dat komt bijna niet voor. Wij nemen klakkeloos aan, dat iemand Duits kan le-
zen, maar dat is in de praktijk natuurlijk niet zo. Daar komt nog bij dat we ook in Duitsland trai-
nen. En dat betekent, dat de nieuwe man gelijk al de eerste week naar Duitsland wordt ge-
stuurd". Het onderwij spanel concludeert: "Het Nederlands moet dus heel vroeg worden aange-
leerd en de specifieke vreemde talenkennis voor het vakgebied, dat moet men op de MTS aanle-
ren. Voor elektronici is dat vooral datasheets en handboeken kunnen lezen", en "Er is een boek 
bij Thieme verschenen: Communiceren in een technische omgeving. Dat gaat met name over 
schriftelijk rapporteren en mondeling rapporteren en hoe doe je dat en wat voor mogelijkheden 
heb je dan". 
De sleutelkwalificatie mondeling uitdrukkingsvermogen (werkconferentie MEAO-C/bank en 
verzekering) kan volgens beide panels ook het beste op het MEAO worden verworven. Men 
raakte in discussie of dit beroeps- of bedrijfsgericht moest gebeuren. Het onderwij spanel 
zegt: "De leerlingen moeten gewoon een product kunnen uitleggen. Die en die hypotheekvormen 
zijn er. Wat betekent het als u hier een rekening opent. Een spaarrekening. Dat kan je in school 
trainen....Ik denk dat het in de praktijk veel te weinig gebeurd. Een spreekbeurt nou één keer in 
de carrière van een MEAOer en de andere keer ben je ziek, tijdnood etc. Dat komt te weinig aan 
bod. Laat staan in een moderne vreemde taal". Het arbeidspanel antwoordt: "Trainingen, die wij 
als bedrijf aanbieden aan onze mensen en die we ook extern halen bij opleidingsinstituten zijn 
commerciële vaardigheidstraining, gesprekstechniek, telefoontraining en dat soort zaken. Juist 
omdat die in het onderwijs in onze opvatting ruim onvoldoende gegeven worden. Maar die zou-
den jullie net zo goed kunnen geven". In de praktijk lijkt het erop neer te komen dat het tekort 
aan mondeling uitdrukkingsvermogen binnen het bedrijfsleven wordt gecompenseerd door het 
volgen van specialistische cursussen. 
Beide panels waren van mening dat de sleutelkwalificatie rekening houden met veiligheidsas-
pecten (werkconferentie MEAO-CTbank en verzekering) met name het beste na de MEAO kon 
worden verworven. Wel blijkt er van de afgestudeerde MEAOer verlangd te worden dat hij de 
instelling heeft c.q. bereid is rekening te houden met zeer uiteenlopende veiligheidsaspecten die 
variëren van physieke aspecten (het sluiten van de kogelvrije kasbox bij 35 graden celcius) en 
administratieve aspecten (het beveiligen van informatiebestanden) tot aspecten van fraude (de 
zorgvuldige omgang met vertrouwelijke gegevens van cliënten). 
Voor het verwerven van de sleutelkwalificatie kwaliteitsbewustzijn (werkconferentie MEAO-C/ 
bank en verzekering) legt het onderwij spanel een groot deel van de verantwoordelijkheid bij het 
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onderwijs. Het arbeidspanel kent zowel de MEAO als het werkveld evenveel verantwoordelijk-
heid toe. Het arbeidspanel zegt: "Geef ze (de leerlingen) het gevoel dat kwaliteit een eis is". 
"Wij zijn als bank taakstellend bezig, stellen vervolgens de normen vast en laten daar kwaliteit 
op los...daaraan moet jij als medewerker voldoen en daaraan wordt jij afgerekend...een mede-
werker moet de eisen van te voren op tafel leggen..." Vervolgens kan het bedrijfsleven hierop 
voorbouwen. De onderwijsexperts werpen hier tegenin dat ze dagelijks te maken hebben met 
een leerlingencultuur en dat de school een soort 'vrijplaats' is. Ook blijkt dat de leerlingen de 
overstap van de 'schoolcultuur' naar het werk goed kunnen maken. De onderwijs experts zeg-
gen: "er zijn een hele hoop dingen die je als onderwijs wel kunt voorbereiden en waarvoor je de 
leerlingen enigszins gevoelig kunt maken, maar het werkelijke gebeurt in het bedrijf'. 
Over de sleutelkwalificatie commercieel inzicht hebben (werkconferentie MEAO-C/bank en ver-
zekering) zijn de beide panels van mening dat hier een taak ligt voor zowel het MEAO als de be-
drijven. Een expert uit het arbeidspanel merkt op: "Ik vind dat het onderwijs daar wel een be-
paalde taak in heeft maar datje het pas echt leert inzien in de bedrijfssituatie... In commercieel 
denken zit een bepaalde systematiek, die kan je leren zien aan de leerling. Hoe je er dan in de 
praktijk mee moet omgaan leer je op de werkplek". Het onderwij spanel antwoordt: We hebben 
de vakken Commerciële Economie, Commerciële Vorming, Marketing, Calculatie waar toch 
nog wel wat commericeel inzicht in voor komt. Dan Praktische Beroepsvorming er nog eens bij 
en een stage...Commerciële vorming is niet klassikaal, dat is projectmatig. Dan heb je de stage. 
De vakken zoals calculatie en marketing gebeuren klassikaal". 
Beide panels zijn van mening dat de sleutelkwalificatie bereidheid tot verder leren (werkconfe-
rentie MEAO-C/bank en verzekering) na de MEAO het beste kan worden verworven. Het on-
derwijs zegt: "Bereidheid te verder leren is ook na de opleiding heel belangrijk. Zo heb ik dat ge-
zien. Zo van is men bereid nadat men zijn diploma behaald heeft om nog iets extra's te 
doen...daar zal de werksituatie aanleiding toe geven of niet". Het arbeidspanel zegt:" Ik zeg de 
helft moet willen en de andere helft alsjeblieft niet, want anders wordt de bank een opleidingsin-
stituut en ik moet ook mensen hebben die gewoon willen werken en tevreden zijn met hun 
werk" en "Iets wat in dit aspect steeds meer de aandacht trekt is dat er naast een kennisprofiel 
ook een gedragsprofiel per functie wordt gemaakt. Het gaat iedere keer over de output en de in-
put, vandaar ook dat wij deze criteria zo belangrijk vinden. Bc denk dat dat heel zinvol is want 
daar volgen dan automatisch de individuele opleidingsplannen uit". 
Het industriepanel geeft aan dat bereidheid om verder te leren (werkconferentie MTS-E/indus-
trie) na school wordt verworven, het onderwij spanel is van mening dat deze sleutelkwalificatie 
juist voor school wordt verworven. Het onderwij spanel vindt het vanzelfsprekend dat een 
leerling tegenwoordig deze houding heeft: "De tijden zijn veranderd in dat opzicht. Het begrip 
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'permanente educatie' is eigenlijk al oud. Daar wordt al langer over gesproken en iedereen er-
vaart dat als een voorwaarde om vooruit te kunnen in het bedrijfsleven of voor je eigen ontwik-
keling. Het leren tot en met de school en dan stop, dat hebben we toch al ver achter ons gelaten. 
We zijn er al lang achter dat dat leerproces verder moet gaan en dat is een bewustmakingsproces 
en daar moet je dus al heel vroeg mee beginnen met kinderen. Niet zozeer het leren maar..de 
instelling. Open staan voor nieuwe dingen, nieuwe dingen oppakken, ergens achteraan gaan, 
dat soort dingen. Niet meteen denken nou heb ik die opleiding, de MTS, en dan ben ik klaar. 
Dan ben ik er". Het arbeidspanel vindt het minder vanzelfsprekend:" Ja maar het verschil zit 
hem hier in. Veel is natuurlijk dagonderwijs en dat andere vergt ook een stuk van de eigen tijd 
buiten de werksituatie. Dat is een aspect. En als men dan eenmaal een baan heeft. Dan is het een 
nieuw aspect als men zegt dan moet ik daarnaast nog blijven leren. Het is toch een andere 
situatie waarin ze tot die ontdekking moeten komen". Een andere expert uit het arbeidspanel 
probeert het verschil te verwoorden:"Kunt u niet zeggen 'die studie wordt vervolgd en die stu-
die die na school moet worden gedaan is om de opleiding af te ronden'? De extra toegevoegde 
'studie na de werktijd' is toch een ander facet, een andere gedachtenlijn? Ik kan me voorstellen 
als je iets niet noodzakelijk nodig hebt voor je huidige werk, maar het is toekomst gericht, er 
gaan nieuwe ontwikkelingen aankomen, een stuk visie, dat je daar toch op in moet spelen om je 
kennis op te doen. Voor mijn part bijscholing of wat extra studie. Dat kan door het bedrijf gesti-
muleerd worden, maar het is toch in belangrijke mate een stuk karaktereigenschap, die je aan 
moet leren. Het houdt niet op, als je dadelijk stopt weet je zo dat je binnen een jaar of 3, 4 
problemen krijgt om de zaak bij te sloffen". Het hangt ook samen met de bedrijfscultuur zegt het 
arbeidspanel: "Ik merk in mijn bedrijf waar MTSers naast hoger opgeleiden functioneren, dat dit 
enorm stimuleert. Het is een steeds uitdaging om op een bepaald niveau bezig te zijn. Om je zelf 
zo veel mogelijk te bekwamen". Het onderwijspanel merkt op:"Ik denk dat alles klopt wat dat 
betreft. In wezen moet je direct beginnen, zo jong mogelijk om de bereidheid tot leren te cre-
ëren. Eerst in het gezin en dan op de school en dan in het bedrijfsleven. Het is een continu pro-
ces. Een bepaald aspect dat op school daarbij van belang is dat en dat is al een paar keer gezegd, 
de algemeenheid zo breed mogelijk georiënteerd moet zijn. Zodat je op school ook de mogelijk-
heid creëert. Dus niet alleen het stimuleren van het verder leren, maar ook de mogelijkheid cre-
ëren tot. Je moet de basis niet te smal maken". Het arbeidspanel ligt toe:"Het is een kromme. Je 
komt als man met weinig ervaring binnen een bedrijf, dan gaje leren binnen dat bedrijf en uit-
eindelijk als je een bepaalde leeftijd hebt bereikt en je doet dan verder niets meer en dat laat ik de 
mensen ook zien, dan gaat het op een gegeven moment niet meer. Dan is het over. Dan kan de 
man de functie die hij op dat moment heeft niet meer uitoefenen. De maak daar een soort car-
rièrepad van en dan kan je duidelijk aangeven, dat als je een functie wilt bereiken, je dát moet 
hebben. Dat zetten we op papier. Een cursus zus en een cursus zo. Een rijtje van cursussen, 
ambimodules. Dat stimuleert naar de mensen toe. Mensen die zeggen 'ik wil niet de rest van 
422 
mijn leven die rechter schroef aandraaien in de éne apparaat...' 'Oké', zeggen we 'dat kan wel, 
maar daar moetje wel wat voor doen'. Dat stimuleert, er studeren heel veel mensen. We maken 
dat ook mogelijk door, wanneer het in het belang van het bedrijf is en in het belang van de man, 
een studie te vergoeden". 
Over de sleutelkwalificatie representativiteit (werkconferentie MEAO-CTbank en verzekering) 
zijn beide panels het eens dat deze het beste op school verworven kan worden. Maar een on-
derwijsexpert merkt op: "Er zijn hele grote verschillen tussen scholen. Ik ken scholen die dat 
systematisch bijbrengen en er zijn ook scholen waar er niet of nauwelijks aandacht aan ge-
schonken wordt...het heeft ook iets te maken met de schoolcultuur". Een expert van een bank 
zegt: "Wij moeten daar behoorlijke aandacht aan besteden, in de zakelijke dienstverlening heb je 
te maken met cliënten, bij de selectie is het een héél zwaar criterium. Een onderwijsexpert die 
tevens stages begeleid merkt op dat leerlingen met nadruk op hun representativiteit wordt gewe-
zen voordat ze naar een stageplaats gaan solliciteren. 
Beide panels zijn het er snel over eens dat de theoretische achtergrond van inzicht in de arbeids-
organisatie (werkconferentie MEAO-CTbank en verzekering) op de МЕДО ?angp?|eerd kan wor­
den en dat de toepassing in de praktijk plaats moet vinden omdat bedrijven enorm van elkaar 
verschillen. Het arbeidspanel zegt over de taak van het onderwijs: "Het gaat erom dat men door 
heeft dat dat zaken georganiseerd zijn zoals ze georganiseerd zijn en dat er begrip voor is". De 
docenten protesteren dat ze niet alle ontwikkelingen in het bedrijfsleven kunnen bijhouden om­
dat:" ten eerste de dagelijkse wijzigingen en ten tweede zitten wij met verschillende bedrijfstak­
ken waar onze leerlingen terecht komen en binnen de bankwereld hebben we weer met verschil­
lende banken te maken". 
Het onderwijspanel kent het MEAO de grootste rol toe in het verwerven van de sleutelkwalifi­
catie een kritische instelling met betrekking tot werk en eigen belangen (werkconferentie 
MEAO-C/bank en verzekering) en het arbeidspanel vindt dat deze sleutelkwalificatie met name 
tjjdens het werk moet worden verworven. Het onderwijs panel merkt op: "De denk dat het bij 
heel veel vakken niet echt meer uit de verf kan komen, maar dat ze met name tijdens de stage de 
ruimte krijgen de theorie aan de praktijk te toetsen. Dat is in het tweede leerjaar. De ruimte is er 
maar in een beperkt vakgebied. De voorbereiding van de stage is Praktische Beroepsvorming, 
maar meer is er ook niet. En het is dus niet in alle vakken...Nou bij Maatschappijleer zullen dat 
soort dingen wel aan bod komen. Maar je krijgt weer dat we boordevol zitten met leerinhouden. 
Exemplarisch leren in de zin van breng wat minder bij en ga wat dieper, daar zit dat spannings­
veld. Het is ook een beetje 'no nonsense...In het vak Maatschappijleer, waarin ruimte gegeven 
moet worden voor die kritische vorming, wordt aan alle kanten gesneden en het beleid is stop 
423 
het niet in het tweede leerjaar, zo van dan zijn we die ballast helemaal kwijt. Schuif het naar de 
eerste klas. De helft van de instroom komt pas in de tweede klas binnen en missen dan de 
link...Met de praktijk. Want dan kan je ook praten over werkoverleg. Dikwijls zijn ze in een 
tweede klas ook wat verder om echt te discussiëren en in de derde klas helemaal." Het arbeids-
panel redeneert als volgt: "De weet niet of er zoveel ruimte is voor kritiek. Die indruk heb ik niet. 
Leraren zitten veel meer vast aan vastgelegde leerplannen. Dan kan een leerling nog zo kritisch 
zijn als ie wil, maar het is slikken of stikken. En in de werksituatie kan je wat anders doen. 
Door vragen te stellen. Wat vind je ervan en door de markt". 
Het arbeidspanel hecht meer waarde aan het aanleren na school en het onderwij spanel ziet juist 
de school als de beste plaats om een kritische instelling hebben met betrekking tot werk en eigen 
belangen (werkconferentie MTS-E/industrie) te verwerven. Het onderwijspanel vindt de stage 
belangrijk want: "Tijdens de stage veranderen de omstandigheden steeds. Men werkt steeds in 
een ander bedrijf en in elk bedrijf weer in een andere situatie", en men is van mening dat er 
vooral vroeg begonnen moet worden: "De vind die kritische instelling een bewustwordingspro-
ces. Dat ie dat moet zijn. En als je dat op school niet mee hebt gekregen, dan ben ik bang dat het 
daarna ook niet meer lukt. De basis moet in het voortraject (de school) gelegd worden". Vol-
gens het onderwijspanel biedt de school hier gelegenheid toe: "De denk altijd aan de praktijksitu-
atie bij ons op school waarin je iets moet vervaardigen. De leerling moet zich er bewust van zijn 
dat ie iets kan maken met verschillende materialen, of dat ie iets op verschillende manieren kan 
oplossen. Dat ie dus kritisch moet zijn naar datgene wat ie doet. Sommige leerlingen zijn per de-
finitie kritisch". Een ander onderwijsexpert merkt op: " Dan is het een karaktereigenschap". De 
eerste onderwijsexpert antwoordt: "Ja. En die komen beter aan bod in een praktijksituatie als in 
de les/theoriesituatie. Waarom moet ik dat zo doen? Of kan ik niet beter dit of dat?" Het arbeids-
panel is van mening: "Nou ik kan me voorstellen wat de heer G. zegt, dat jongere mensen 
gevoeliger zijn om dat aan te leren en dat de school een betere plek zou zijn. Dat is gewoon een 
wens. Hoe of wat is een andere vraag. Daar kan ik mij ook wel in vinden als dat mogelijk is om 
dat op school al mee te geven dan denk ik dat dat voordelen heeft. Dt zou zeggen wat je kunt 
doen in die voorfase is meegenomen, maar dat neemt niet weg dat je hier ook in het bedrijfs-
leven nog wel degelijk wat kunt doen", en "Het is een continu proces dat zo vroeg mogelijk 
moet beginnen". Het onderwijspanel vraagt naar de mogelijkheden binnen het bedrijfsleven:"Гк 
vraag me af wanneer je in het bedrijfsleven tijdens het werk er bewust tijd voor hebt om hieraan 
te werken. Want daar praat je over. In een groepsgesprek of in een evaluatiegesprek of in een 
functioneringsgesprek, waar je elkaar op dingen wijst". Het arbeidspanel antwoordt: "In de 
praktijk van alledag is dat vooral waar de dingen fout gaan. Zo van had je niet beter kunnen 
nadenken?" Het onderwijspanel concludeert: "De wens is dus om zo vroeg mogelijk te begin­
nen en er op school verder mee te gaan, maar in de praktijk wordt er door het bedrijfsleven 
noodgedwongen meer aandacht aan geschonken". 
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Bijlage 5.8 Teksten 
Tekst 1: Discussie over stages tijdens de werkconferentie MEAO-C/bank- en verzekeringssector 
Bank: "Daar zit volgens mij de kem van het hele probleem: de samenwerking en dat woord 
moet nog eens ingevuld worden, tussen onderwijs en bedrijfsleven. Het bedrijfsleven moet de 
beperkingen van het onderwijs kennen en aan de andere kant verwijt ik werkgevers een vaak 
wat eenzijdig laffe houding van wijzen naar het onderwijs en zeggen: 'ze doen het niet goed'. 
En op het moment dat het bedrijfsleven gevraagd wordt hetzij financieel hetzij in de vorm van 
stageplaatsen of wat dan ook... allerlei rotsmoesjes verzinnen om niet mee te doen". 
Bank:"Het is mij duidelijk dat die verbinding tot stand moet komen via stageplaatsen. Daar ligt 
een heel nadrukkelijke weg en dan kan je over de inhoud en de frequentie dagen vergaderen, 
maar het onderwijs zal moeten zoeken naar aansluiting op het bedrijfsleven. Dat betekent dat we 
gedwongen moeten communiceren. Nou mag ik mezelf rekenen tot de geïnteresseerden en als ik 
zie wat ik op mijn bureau krijg om stageplaats te mogen zijn, dan gaat 95% de prullebak in. 
Omdat ook wij zitten met vooroordelen enerzijds en wij anderzijds productie moeten maken, wij 
worden afgerekend in de keiharde bankwereld op dit moment. Bc denk dat u daar rekening mee 
moet houden... De bankmensen kunnen rekenen en die willen een prestatie ook van een stagi-
aire... De wijze waarop u in mijn optiek moet zoeken naar goede stageplaatsen en ik heb daar al 
meerdere keren voor gepleit vandaag, is een andere dan die van dit moment. U zult als onder-
wijs de bankwereld en de verzekeringswereld duidelijk moeten maken dat stageplaatsen ook iets 
kunnen betekenen. Dat is uw taak. Hoe u dat doet... Ja hoor ik kan mensen stage laten lopen en 
een projekt laten doen wat voor de leerling zijn nut heeft èn voor mij. Heel bewust. Als ik er al-
leen maar vanuit ga dat een stageplaats mij een aantal uren kost van een stagebegeleider en een 
mentor op kantoor, dan heb ik op dit moment geen tijd voor stagiares. En ik denk dat ik daarin 
niet alleen sta. Zelfs als geïnteresseerde heb ik daar nogal eens problemen mee. Bc denk dat er 
een taak voor het onderwijs ligt om die link te zoeken van hoe kan ik daar nu als gesprekspart-
ner aan de slag komen. Dat betekent ....dat men in het voortraject veel meer onderzoek moet 
doen naar stageplaatsen en dan vervolgens ook gemotiveerde stageplaatsen, waardoor je die 
motor op gang krijgt. Want dat is ook een kwestie van mond op mond reclame. Als ik kijk naar 
onze eigen praktijk. Wij komen als vereniging van directeuren elke maand bij elkaar en als het 
op 2 plaatsen fout gaat, dan weten er dat 30 en vervolgens hebt u het volgend jaar een probleem 
om mensen geplaatst te krijgen. Zo werkt dat in de praktijk. En niet alleen door met mensen op 
centraal niveau te gaan onderhandelen. Maar dit is mijn invulling". 
Onderwijs: Er moet een gemeenschappelijk belang zijn. 
Bank: Zoek naar een win-win situatie. 
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Onderwijs: U zegt het MEAO moet dat leren, maar ik kan me toch ook voorstellen dat op een 
zeker moment de bank en u als directeur, heel expliciet naar de scholen aangeeft daar en daar 
liggen onze winpunten. 
Bank: Daar zit het probleem als het gaat over onze organisatie. Die is zo pluriform als wat en wij 
hebben 800 of 900 directeuren rondlopen met hun eigen gedachten over dat verhaal en de invul-
ling daarvan. Het is het bedrijfsleven in zijn totaliteit die je op de één of andere manier daarvoor 
zou moeten mobiliseren". 
Over vormgeving en invulling van de stage werd het volgende gezegd: 
Bank: "De ken ook voorbeelden waar bedrijven MEAOers en ook andere stagiaires gebruiken 
om hun interne problemen op te lossen. De denk dat jullie als onderwijsmensen daar heel kri-
tisch op moeten zijn. En schrap die mensen van de lijst. Гк denk dat wij als bankwereld en als 
verzekeringswereld weinig tijd en ruimte hebben om creatief bezig te zijn in de zin zoals we hier 
bedoelen en juist stages, althans ik gebruik ze daarvoor, kunnen we daarvoor gebruiken. Om 
een gemeenschappelijk doel te zoeken met de stagiaire. Waar heeft hij iets aan met betrekking tot 
zijn studierichting en waaraan heb ik nog iets als het gaat om de output. En ik kan u zeggen dat 
levert fantastische resultaten op...." 
Bank: "Als de leiding stimuleert kan je verbluffende resultaten bereiken. Wij hadden met be­
trekking tot informatie binnen de bank een HBOer in zijn stageperiode naast onze informatise-
ringsman. Die had als opdracht: 'ga uitzoeken wat is het meest efficiënt'. Toen presteerde die 
HBOer het om vanuit een theorie een totaal ander verhaal te schrijven, weliswaar vermengd met 
observaties uit de praktijk, dan de kant waarin ze op zaten te werken. Op basis van zijn stage-
rapport na 3 maanden gingen we ernstig twijfelen aan het besluit wat we wilden nemen en waar 
een positief advies over lag. Dat besluit is niet genomen. Vanuit dit stagerapport is een totaal 
ander besluit genomen. Het ging over de keuze van een systeem en wat is nu het beste in termen 
van kost en baten. In dat stageverslag stonden een aantal dingen waardoor we onmiddellijk za-
gen dat we op de verkeerde weg waren". 
Onderwijs: "Dat is het voordeel van een HEAO-stage van 3 maanden. Bij ons hebben we te ma-
ken met 'snuffel' stages van 8 weken". 
Bank: "Ook daarin kan je leuke dingen doen. Bij ons komt niemand binnen zonder een projekt-
matige opdracht en daarin krijgen ze begeleiding, maar ze moeten het in principe zelf doen". 
Onderwijs: De kan het niet laten om dat beeld van de wisselwerking tussen stage en school...U 
hebt ook ervaring met ECABO. De zit steeds meer te denken aan een meer gespreid contact met 
het bedrijf en terugkoppeling van het bedrijf naar school, zodat wat ze daar meemaken op 
school ook in groepsverband uitgewisseld kan worden. En dan hebben we een hele hoop simu-
latietoestanden op school niet nodig, maar dat vergt dan wel een systematische aanpak en aan-
pak van de stage, waar we overigens de handen aan vol zouden hebben". 
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Bank:"Ik denk dat het probleem van de onderwijsmensen is om stageplaatsen te vinden waar 
men een management heeft zitten dat denkt op het niveau waarop wij hier nu praten. Als dat lukt 
bent u uit uw problemen". 
Onderwijs: "In samenwerking met het ΝΙΒΕ hebben wij een commissie benoemd van 3 mensen 
uit de omderwijswereld en 3 mensen uit de bankwereld om de MEAO-stage bij banken te 
structureren. Om daar een stagemodel voor te ontwikkelen". 
Bank:"Daarmee ben je er nog niet. Je moet dat management hebben. Waarom zitten wij hier? 
Omdat we belangstelling hebben voor het onderwerp". 
Onderwijs:"Ja, maar die niet hier zitten en die we toch een handreiking willen geven?" 
Bank:"Mag ik heel kritisch zijn voorzitter? Jullie zijn veel te vrijblijvend. Jullie zijn blij dat je je 
leerling kwijt bent en vervolgens laat jij maar toe dat daar gebeurt wat er op die bank of dat ver­
zekeringskantoor plaats vindt. De protesteer daar heftig tegen. Dan blijven ze maar in de klas 
zitten, maar dat is geen onderwijs geven. Dit moet me van het hart. Want dat is 'des poedels 
kem'. Jullie moeten niet accepteren dat werkgevers stages niet invullen zoals jullie dat willen en 
schrap anders die stage en zoek langer, besteedt daar dan de tijd aan. Want het is toch wegge­
gooide tijd om naar een bank te gaan waar iemand maar op een bijkantoor wordt neergezet. Ik 
ken daar legio voorbeelden van. Omdat er uit veiligheidsoverwegingen 2 mensen op dat bijkan­
toor moeten zitten. De vind schandalig dat u het toestaat". 
Onderwijs: "Elk jaar zijn er vlak voordat de stageperiode begint een stuk of 50 leerlingen waar 
we geen stageadres voor gevonden hebben en die hebben dan wel 30 brieven geschreven. En 
dan zijn wij blij als ze een stageadres gevonden hebben". 
Bank: "Als u toestaat dat de algemene opinie van een stage verwatert doordat u 5 of 10 slechte 
stages toelaat, waar collega's dan ook in directeurenverband zo over doen en zeggen 'daar moet 
je nooit aan beginnen'. Als je niet bereid bent om terug te gaan naar af en te beginnen bij alleen 
kwalitatief goede stages en van daaruit iets uit te bouwen waarbij je de markt als school nog iets 
te bieden hebt. Want een stagiaire die bij mij binnenkomt moet mij iets leren en andersom. Er 
zijn nog te veel mensen die dat niet willen zien. Jullie moeten ons dat leren. Jullie moeten de 
bankwereld en de verzekeringswereld dat leren. Dat ook stages een toegevoegd? w^ r^He hebben 
voor het bedrijf, want iedereen ziet het als een last. En dat heeft met managementstijlen en met 
managment ontwikkeling te maken. En daar zijn deze leerlingen de klos van". 
Onderwijs: "Mijn taak is stageplaatsen coördineren. In het begin van het jaar hebben we een bij-
eenkomst gehad om het belang van de stage te onderschrijven en iedereen onderkent dat ook, 
wat we allemaal niet zouden moeten doen en wat we allemaal al gedaan hebben, ik wordt netjes 
bedankt. En dan krijg je een lijst van wensen en als je dan vraagt 'wanneer moet ik dat doen?', 
daar wordt geen ruimte voor gecreëerd. Dus moeten leerlingen het zelf uitzoeken. Wij hebben er 
gewoon te weinig tijd voor en de probleemgevallen proberen we intensief te begeleiden. En 
daarvoor ga ik naar bedrijven toe. En als ik daar eenmaal binnen ben geweest is dat in 9 van de 
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10 gevallen een bedrijf waar we jaren terecht kunnen. 40% tot 50% van onze stageplaatsen is 
iedere keer nieuw. Dat zijn die kruiwagen contacten. Maar als we eenmaal binnen zijn geweest 
wordt het een bedrijf voor langere duur. Maar het onderwijs is niet bereid om daar tijd in te 
stoppen. En waarom niet...? De klassen worden alleen maar groter..." 
Tekst 2: Discussie over didaktische werkvormen tijdens de werkconferentie MEAO-C/bank- en 
verzekeringssector 
Onderwijs: "Ik constateer verder dat we toch heel veel klassikaal frontaal lesgeven. Men kijkt 
dan met enorm veel optimisme naar die praktijksimulaties. We hebben de PAD. Prima. Dat zijn 
modellen die zijn heel duur. Die kosten een hoop organisatie, een hoop investering en ik vind ze 
niet reëel. Het is dan een probleem van het onderwijs dat men daarin investeert, op zich wel. 
Maar ik zou veel liever investeringen zien in de trant van zorg nou eens dat er op het gebied van 
didactische werkvormen meer gedaan wordt. Dat er bij Nederlands eens een keer echt iets aan 
communicatieve vaardigheden wordt gedaan, dat er bij Engels eens met halve groepen wordt 
gewerkt. Zoek het watje ontwikkeling betreft nebenbei. Dus heel dichtbij en pak aan de andere 
kant de stage voor die impulsen van buiten naar binnen. Op zo'n manier zou je een visie moeten 
ontwikkelen en zeker als ik zie hoe ze bij ....met moduleren trachten een stukje systematiek bin-
nen te halen, dat is ook niet allemaal heilig, maar dan krijg je toch wat meer zicht op wat je in 
feite moet doen. Dan systematizeer je je onderwijsproces. Dan vind ik dat een betere investering 
als wat ik nu bijvoorbeeld bij PRESTO zie en allerlei projecten. Prachtig op zich, maar niet echt 
goed in te voeren. Dat zie je met die praktijkcentra. Dat zie je op allerlei manieren. Er worden 
ook op het gebied van de automatisering vrij ingewikkelde simulaties ontwikkeld. De denk ja 
prachtig, maar ik zie dat niet functioneren in die klas met 30 leerlingen en met de financiering 
die we hebben. Daar zitten een aantal problemen. In het algemeen zijn schoolleiders wel in staat 
om de tent te runnen, om goed op te passen, maar de hele ontwikkelingsfactor, daarvoor moet 
je heel goed over die dingen nadenken en dan moetje ook zicht hebben op wat lukt en wat niet". 
Onderwijs: "Het punt is ook dat het meer nadruk leggen op sleutelkwalificaties en hoe je daar 
wat aan kan doen vergt dat andere aspecten teruggedrongen worden. Wat we in de discussie 
steeeds gehad hebben is dat dat dus niet kan vanuit de vakken benadering. Dat is niet zomaar 
opgelost". 
Voorzitten "Betekent dat dat gevestigde belangen in de onderwijssfeer heel erg meespelen?" 
Onderwijs: "Dat is nu wel duidelijk, maar wat me is opgevallen ook nog in deze producten, dat 
ik wat de inhoud van de vakken betreft ontzettend veel tegenkom en ik zoiets als exemplarisch 
leren liever zie geduid in een bepaald onderdeel en diep dat nu eens goed uit. En dan inderdaad 
meer vanuit het idee van sleutelkwalificaties. Dan heb je een aantal dingen niet gehad, maar dan 
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weetje in elk geval hoe een aantal procedures werken. Als ik naar banken en verzekeringen kijk 
dan vind ik dat af en toe behoorlijk vol zitten. Dan heb ik zoiets van moetje dat nu doen? Moet 
je niet echt de tijd nemen om wat aan die vaardigheden te doen? Dan maar wat terug met bij-
voorbeeld een stukje van die economische vakken en nou zeg ik iets wat heel gevaarlijk is". 
Onderwijs: "Waar het MEAO vrij goed in was, is vrij brede bijna encyclopedische kennis over 
een heel groot terrein bijbrengen. Maar in termen van leerdoelen is dat haast altijd reproduceer-
bare kennis en wat inzicht. Maar het echt toepassen het je eigen maken en wat ik dan noem 
'internaliseren' dat is veel en veel moeilijker. Dat is wat ze bij Praktische Beroepsvorming doen. 
Daar gebeurt wat. Daar loopt eens iets uit de hand. Dat vergeten ze nooit meer. En dat is een 
beetje dat spanningsveld en het is logisch dat niet in al die 7 lessen die je achter elkaar geeft wat 
kan gebeuren. Dat houdt je niet vol als docent. Vandaar dat we ook af moeten van die 7 lessen 
achter elkaar. Maar in het nieuwe systeem wordt daar ook wel wat aan gedaan door meerdere 
lessen te koppelen". 
Onderwijs: "Komt het misschien ook niet door de diversiteit van de werkzaamheden van de 
functies binnen het bank- en verzekeringswezen? Want een aantal jaren geleden is er binnen het 
verbond ook geprobeerd om beroepsprofielen te maken en daar zijn ze van afgestapt want dat 
lukte niet, om de eenvoudige reden dat de functie van acceptant bij Delta Lloyd een hele andere 
was dan bij NN of de Amersfoortse etc. En dan had je het alleen nog maar over de functie van 
de eenvoudige acceptant. Daar is men toen van afgestapt. En nu zie ik toch dat bij deze oplei-
ding ook de acceptant opgeleid moet worden van de verschillende maatschappijen, de schade-
correspondent en ook de tussenpersoon en die hebben allemaal allerlei andere werkzaamheden 
te verrichten en andere kennis nodig. En dat is hier toch ook weer allemaal samengevoegd, om-
dat je toch die mensen allemaal moet opleiden binnen dat ene vak. En dan denk ik toch dat de 
voorkeur uitgegaan is naar het bijbrengen van die kennis en pas later als ze die hebben, want ze 
moeten toch een zekere kennis hebben, om te kunnen toepassen, naar die vaardigheden". 
Onderwijs: "Het kennisverhaal is nu dus ook uitgewerkt, resulterend in een aantal lesuren en 
studieuren etc en daarmee is het vol. En al die andere aspecten die zijn wel min of meer aange-
duid en die liggen nog open. Nog steeds". 
Onderwijs: "En bovendien wordt dit verhaal natuurlijk ook aangegeven door het bedrijfsleven. 
Want het bedrijfsleven zegt natuurlijk ook stage prima etc., maar leer ze eerst maar een hele 
hoop want anders kan ik er niks mee doen". 
Onderwijs:"We hebben het wel over sleutelkwalificaties, maar we moeten wel onthouden dat 
daaronder een stuk vakkennis ligt". 
Onderwijs: "Ik denk dat je met het aanbieden van vakkennis een aantal van deze sleutelkwalifi-
caties kunt combineren en dat daar meer aandacht aan besteed moet worden. Gooi in een aan-
vraag van consumptief krediet er een rollespel tussendoor, laat een adviesgesprek plaatsvinden 
in de klas en doe van dat soort dingen". 
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Onderwijs: "Maar dat gaat wel ten koste van..." 
Onderwijs: "Maar dat is de afweging en dat is het spanningsveld". 
Onderwijs: "Je legt een grotere claim op docenten. Eigenlijk moetje dan splitsen". 
Bank: "Huur ze dan in bij het bedrijfsleven". 
Onderwijs: "Inhuren, dat zijn weer middelen die nodig zijn en je zit met een docentencorps waar 
je ook in moet passen". 
Onderwijs:"Ik ken scholen waarin veel met creativiteit werd gedaan in allerlei projecten en ook 
het oprichten van eigen bedrijfjes. In de beginperiode bij scholen als ze PB gaan geven..." 
Onderwijs: "Ja, maar die stimuleren dus ook de leerlingen om dat toe te passen". 
Onderwijs: "Ja, dat zijn de meer open leersituaties. Cursorisch. De dingen die ze echt moeten le-
ren breng je heel systematisch en gestructureerd aan en daarnaast biedt je leersituaties aan in de 
vorm van projecten, participerend leren. 
Onderwijs:"Kijk je naar de oude eintermen van het MEAO daar zat het niet in. Het huidige exa-
menprogramma... Ja, de creatieve leerling zal daar anders mee omgaan dan de minder creatieve. 
Maar op zich en ik weet dat dat heel sterk heeft gespeeld bij het project participerend leren, die 
zijn geëvalueerd en vergeleken met huidige examenprogramma's. Ja ze hebben natuurlijk min-
der continue kennis, maar daar kon een commerciële leerling, ik heb het in A. nog gezien, zich 
prima presenteren. Prachtig. Dat ik zeg nou hebben we een MEAO leerling zoals ik hem eigen-
lijk graag zie. En dat was al iets van 7 à 8 jaar terug. Maar daar had je echt een open leersituatie. 
Dat ging men op basis van een hoeveelheid statistiek, een hoeveelheid materiekennis onderzoek 
doen, wat op een aantal anderen scholen ook gebeurt. En dan is het de kunst om dat heel syste-
matisch in kleine settings langzamerhand wat uit te breiden. Maar die leraren, die daarvoor had-
den gekozen, brandden af op een gegeven moment, maar goed dat is een politiek verhaal, omdat 
de overheid en inspectie etc Er zijn voorbeelden, docenten zijn ertoe in staat, mits de direc-
tie... 
Onderwijs: "Als docenten bereid zijn hun nek uit te steken, halen ze er schitterende dingen uit. 
Dat kan in blokuren. De leerlingen krijgen bijvoorbeeld de opdracht Ontwikkel nu eens een 
product of pak een bestaand product en ga dat veranderen, kijk of daar een markt voor is en 
probeer het te promoten, kijk hoe je aan geld kan komen enz. En daarna moeten ze dat presente-
ren net alsof de klas een soort raad van commissarissen is. En dan komen ze met schitterend 
ideeën. Ze kwamen met een spuitbus, dat was 3 in 1. Daar kon je je tanden mee poetsen, je haar 
mee wassen en nog iets. Creativiteit. Maar er is ontzettend veel üjd voor nodig en dat breekt 
Yaak_pj>". 
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Text 3: Een toelichting van een MTS leraar op het eindexamenproject tijdens de eerste 
pilotstudy. 
Wat zijn de doelen van het project? 
Je kunt dat splitsen in een aantal vaardigheden die ze hier op moeten doen. De theoretisch tech-
nische kennis is zeker niet het belangrijkste, want ze krijgen theorie genoeg. Het zijn meer de 
vaardigheden. Bijv. handvaardigheid, het maken van het stuk, het omgaan met soldeertechnie-
ken. De meettechnische vaardigheden. Er komen allemaal problemen op hun af die ze normaal 
in een meetpracticum niet krijgen. Ze moeten meerdere technieken door elkaar toepassen. De 
schakelingen zijn complexer en ze moeten leren denken in deelproblemen. Ze moeten een groot 
probleem splitsen in kleine problemen en die stap voor stap oplossen en de zaak aan elkaar kno-
pen. In een normaal prakticum heb je dat niet. Daar begin je met een deelprobleem. Daar zeg je: 
"die schakeling moeten jullie meten". 
Planning, het omgaan met de tijd vatten wij onder de persoonlijke vaardigheden. In het begin 
van het semester moeten ze een planning maken en die wordt elke week bijgesteld. Er wordt 
bekeken of ze nog wel op schema lopen en zo niet wat ze aan die planning moeten veranderen. 
Ik spreek elke week met een stel jongens, dat kan uitlopen, maar ze komen elke maand wel een 
keer aan bod. Ze krijgen dit vak 5 uur in de week gedurende een halfjaar. Het is opgesplitst in 
drie uur en twee uur. Persoonlijke vaardigheden spelen een rol. Hoe maak je werkafspraken. 
Wie doet wat en wanneer? Ze zeggen wel eens:"dat maakt niet uit dat komt in orde". Nou dat 
blijkt vaak helemaal niet in orde te komen. Jan gaat er bijv. van uit dat Piet het verslag zal ma-
ken en Piet heeft daar geen zin in of die kan ook niet typen. Het probleem is wie gaat nu wat 
doen en soms schuiven ze dat probleem voor zich uit. Dan moeten ze in de laatste week allerlei 
beslissingen nemen, die ze niet aankunnen, dan gaat het fout en daar leren ze van. Gewoon 
door eens een keer tegen de muur te lopen. Ze zijn heel enthousiast, maar dat werken we ook in 
de hand door te bevorderen dat ze zelf een onderwerp kiezen, iets dat ze thuis denken te kunnen 
gebruiken. Er is een financiële regeling getroffen op basis van fifty fifty tot een bepaald maxi-
mum bedrag. 
Dat zelf bedenken gaat heel redelijk. Ze zitten al in het vierde leerjaar. Ze hebben het praktisch 
jaar doorlopen. Er zijn er nogal wat die er thuis één of andere technische hobby op na houden. 
Iemand had thuis een champignonkwekerij. Daar is de vochtigheidsgraad heel belangrijk. Nou 
dan maken ze daar een meter voor. Iemand die zweefvliegt vindt een tachometer interessant. 
Iemand anders heeft een motorfiets en wil daar een alarminstallatie voor maken. Er zitten wel 
wat problemen aan vast. Kijk, de technieken die gebruikt worden zijn universeel, het onder-
werp zelf ligt vaak in de hobbysfeer en daar zouden we meer richting aan willen geven. We 
weten zelf nog niet hoe. Wat industrieler. De problemen waarmee we straks te maken krijgen 
liggen voor een groot deel op het digitale terrein en systemen worden wat softwarematiger. Het 
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heeft met een stukje programmatuur te maken. Nou kan ik thuis een voedingsapparaat hebben 
gebouwd, maar daar kan ik met de best wil van de wereld geen softwareprogramma voor be-
denken. Nou ja het kan wel maar dan gaje problemen zoeken. Ja, dat ze hier het idee krijgen, 
het werk wat ik hier doe krijg ik ook straks te doen. Een beetje vooruit kijken. 
Hoe ontwikkel je dat idee? 
Met TCK hebben we daar al enige ervaring mee. Er is daar voor project een vrije keuze maar de 
onderwerpen liggen al vast. 10 Groepen hebben bijv. 30 onderwerpen waaruit ze mogen kie-
zen. We hebben er ook onderwerpen bij zitten waar raakvlakken in zitten met hun(leerlingen) 
belevingswereld zodat ze het leuk vinden. Bij TCK doen we in het eerste halfjaar geen project, 
alleen practicum, om dat digitalere en softwarematigere aan te leren. We laten het practicum 
langzamerhand overlopen naar een project. We beginnen met een aantal zeer gebonden opdrach-
ten, naar verloop van tijd worden die opdrachten wat vrijer. Ze krijgen dan problemen die je op 
meerdere manieren kunt oplossen. Die keuze maken ze zelf. En dan ongeveer in november, de-
cember gaan ze naar de projectfase toe en dan maken ze een keuze uit die projecten. In de maand 
december gaan ze dat voorbereiden en dan kunnen ze in januari meteen beginnen. Vanaf januari 
zijn ze daar dan ook een halfjaar mee bezig. Ze hebben dus wat meer aanloop tijd als de elek-
tronici. Hoe pakje een probleem aan, hoe werkje, werkje een beetje netjes. De hele persoon 
wordt bekeken. Materiaalgevoel valt onder de praktische beoordeling. Als je een behuizing 
maakt voor een elektronisch apparaat, hoe gaat dat. Er is verschil tussen verschillende materia-
len en hun eigenschappen. Het grote probleem bij al die projecten is de beoordeling. Niet zo 
zeer het project zelf, dat loopt allemaal wel. Die doelstelling heb je vrij snel duidelijk voor de 
geest, je weet ook waar de raakvlakken zijn. Wat is bijv. de relatie tussen persoonlijke vaardig-
heden en materiaalgevoel? Dat is er gewoon. Het is één en dezelfde persoon die het doet. Bij 
een beoordeling moetje een aantal criteria gaan aanleggen. Een mens kan je nu eenmaal niet in 
vakjes verdelen van dit is zijn praktische kant en dit is zijn gevoelsmatige kant en dit is zijn per-
soonlijke kant. We zeggen toch we kijken alleen naar het werkstuk. Dan gaan we niet kijken of 
het werkstuk functioneert, maar we kijken alleen naar het gebruik van materiaal, de soldeer-
technieken. Als er bijvoorbeeld een draadboom in zit, hoe is ie gemaakt. Ziet dat er netjes uit. 
Ziet het er degelijk uit. Dat soort dingen. En bij de meettechniek let je voornamelijk op het 
gebruik van meetinstrumenten en zo ga je door. En daar kan je een redelijk concreet punt voor 
vaststellen. Om problemen te voorkomen doen we dat minstens met zijn tweeën en in twijfelge-
vallen halen we er een derde persoon bij. De beoordeling van het project blijft subjectief. 
Uit die werkverdeling kan je veel opmaken. Hoe ze die gemaakt hebben of die evenredig ver-
deeld is. Door gesprekken met de groepjes merk je op een gegeven moment wie aan het woord 
is, wie de initiatieven ontwikkelt. Waar de ideeën vanuit gaan. 
Zoiets als verslag schrijven delen ze zelf in. Het kan best zijn dat één man alles uittypt en de an-
der de ideeën aandraagt en het zaakje in klad aandraagt en de tekeningen levert. Of dat ze zeggen 
432 
nou jij doet de hein van de tekeningen en ik doe de hein. Dat mogen ze zelf bepalen. Ja logisch 
want als er eentje bij is die goed kan typen dan moet je daar gebruik van maken. Iemand die 
goed met een tekenprogramma om kan gaan die laatje tekenen. 
Je geeft die knapen de kans om het maximum uit het project te halen. 
Het is niet zo dat we zeggen als jij niet met dat tekenpakket kan werken hoef jij dat niet te doen. 
Ga er maar bij zitten en zie maar hoe dat werkt. 
Soms komt het werkstuk niet af, maar dat vinden wij niet het grootste probleem. Wij gaan er-
vanuit dat de jongeman er iets van moet leren, dat is voor ons het criterium of het strakts vol-
doende of onvoldoende is. Het is nu eenmaal zo dat je een enorme verscheidenheid aan leerlin-
gen hebt. Je hebt leerlingen die thuis heel veel hobbyen en daarnaast ook nog sportief en snel 
zijn en alles mee hebben. Je hebt ook leerlingen die zijn wat trager, wat langzamer doen thuis 
ook geen hobby. Die moet je ook begeleiden. Het is dan belangrijk hoe iemand dat traject 
doorloopt. Hoe dat procesmatig verloopt. Of er een bepaald eindniveau wordt bereikt. 
Hoe gaat iemand met een probleem om dat is het allerbelangrijkste. Dat kan dan een heel een-
voudig probleem zijn en dat kan een wat gecompliceerder probleem zijn. Dat ligt eraan wat die 
leerling in kwestie aan kan. 
Als een verslag niet af is wordt ze dat zeer kwalijk genomen. Niet dat ze dan meteen een onvol-
doende hebben, daar zorgt de verdeling van het punt voor, maar dat is wel heel belangrijk. Ze 
hebben een halfjaar de tijd om in ieder geval een klad verslag te produceren. En als zij dat nala-
ten, want daar hebben ze een broertje dood aan, administratieve klusjes doen ze niet graag, en in 
de laatste week dat verslag schrijven, dat lukt gewoon niet. Dan is het niet af. 
Samenwerken. Nou als dat er op tijd uit komt kunnen wij daar wat aan doen. We kunnen er 
voor zorgen dat die twee samen bepaalde afspraken maken waardoor er toch iets uit komt rol-
len. Dat komt in het bedrijfsleven ook voor, dat het er pas na een hele tijd uitkomt. Dat Piet naar 
mij toekomt van Jan heeft er niets aan gedaan. Dat hebben ze dan op de één of andere manier 
netjes gecamoufleerd, een valse collegialiteit. Daar los je geen problemen mee op. Dan ligt de 
schuld bij die twee samen. Dan krijgt Piet op zijn donder dat ie me niet eerder heeft ingelicht. 
Het is belangrijk datje een probleem op tijd signaleert. Niemand neemt je het kwalijk datje er-
gens tegenaan loopt dat je niet meteen kunt oplossen, maar je moet er wel over praten. Dat zijn 
hele belangrijke persoonlijke vaardigheden. 
We maken botsingen mee, dat leerlingen tegen elkaar zeggen we willen niet meer samenwerken. 
Dan zeg ik hoe doe je dat dan in het bedrijfsleven? Gaje dan ergens anders solliciteren? Dat kan 
je dan wel doen maar voorlopig moet je eerst je klus afmaken. Dan zullen ze toch afspraken 
moeten leren maken. Ja, daar dwing ik ze dan toe, dat gaat in het bedrijfsleven net zo. 
Er is een duidelijk verschil tussen leerlingen die willen doorstuderen en de stage overslaan. Die 
dat dus niet meegemaakt hebben. Die benaderen een probleem duidelijk anders als mensen die 
wel een stage hebben gelopen. Het ontwikkelen van ideeën. Van wat ga ik nu het volgende 
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project doen. Iemand die in het stagejaar gezeten heeft zal daar waar soepeler mee omgaan als 
iemand die dat niet gedaan heeft. Als ie een idee heeft wat ie wil doen weet ie ook eerder hoe ie 
dat op moet lossen. Daar heeft ie wat meer concrete ideeën over. Dat is een duidelijk verschil. 
Uit een stage kan het onderwerp zelf voortkomen of de methode van oplossen. Ja daar hebben 
we wel apparatuur voor. De meetapparatuur zonder meer. Als ze bepaalde componenten nodig 
hebben die we niet in voorraad hebben, maar dan zoeken we vervangende componenten. Er zijn 
bepaalde technieken. In de eerste plaats de keuze tussen analoog en digitaal. Hebben ze in hun 
stage een digitale oplossing meegemaakt. Binnen digitaal kan je dan weer kiezen tussen ver-
schillende technieken, met of zonder computer enz. Ideeën daarover doen ze op in het bedrijfs-
leven. Dat hebben ze daar eens gezien en dat is goed bevallen en dat willen ze dan hier ook 
doen. 
Tekst 4: Discussie over het eindexamenproject tijdens de werkconferentie MTS-E/industrie 
Onderwijs: Een project wordt op verschillende scholen iets anders ingevuld. Bij ons moeten ze 
gedurende een bepaalde periode en dat is ongeveer een maand of 4 een opdracht vervullen dat 
kan iets ingewikkelde zijn of een ander uiterste een praktijkwerkstuk, daar hoort bij het ontwer-
pen en tekenen van een print, het ontwerpen van de schakeling, het meten van de schakeling, 
eventueel het storingzoeken in de schakeling, het uitzoeken van de onderdelen, het kiezen van 
de technologie die gebruikt gaat worden doe ik het in TGL, of ga ik het lineair oplossen, of ga 
ik met discrete componenten werken, het hanteren van de specificaties, een totaal werkstuk met 
alles wat erop en eraan zit. Dat doen ze normaal gesproken met z'n tweeën en eventueel als je 
een grotere opdracht hebt waarin meerdere groepjes van twee weer een TL moeten maken. 
Industrie: Zou u niet met 4 of 5 kunnen werken? 
Onderwijs: Dat is heel moeilijk en onze ervaring met het type leerling dat we hebben en de 
enorme niveauverschillen tussen de leerlingen is, datje kans loopt dat er een paar bij zitten die 
er als derde wiel aan de wagen bij hangen. Je kunt zeggen natuurlijke selectie, die hebben dus 
een onvoldoende.... 
Arbeid: Je krijgt dan wel een behoorlijk groepsproces. 
Onderwijs: Maar wij moeten proberen om iedereen een voldoende te laten halen. Met groepen 
groter dan 3 wordt dat erg moeilijk. 3 zou eventueel nog kunnen, maa r daar hebben we de han-
den dan wel aan vol. 
Projectleider: Ik heb begrepen dat het ook niet gemakkelijk is om met 2 de eindstreep te halen. 
Onderwijs: precies met twee is het al vaak zo datje heel duidelijke verschillen ziet. Dat de éne de 
kar gaat trekken en de ander erbij bungelt. Dan moeten ze werkafspraken maken, zo van wie 
doet wat. Een taakverdeling maken etc. En daar hebben ze de handen aan vol. 
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Onderwijs: En achteraf wordt een presentatie gegeven van wat ze gedaan hebben en hoe ze het 
gedaan hebben en ook om een verklaring te krijgen waarom bepaalde dingen fout zitten. 
Onderwijs: Daar moet een scriptie over gemaakt worden. 
Arbeid: Daar komen ook hele leuke dingen uit. Dingen die ik niet van een MTSer verwacht had. 
Onderwijs: Maar ook daar is verschil. Vorig jaar hebben ze een serieel bussysteem ontwikkeld 
voor een modelspoorweg om via 6 draden eventueel 255 wissels aan te sturen, een wissel te 
selecteren en dan een commando te geven om in een bepaalde stand te gaan staan met terugmel-
ding. En dat hebben de jongens helemaal zelfstandig ontwikkeld. Dus dat is een uiterste. En er 
zijn groepen die hebben de handen vol met een eenvoudige voeding. Die mogen blij zijn als ze 
een zes halen. 
Arbeid: Het klink alsof het 25 jaar terug is. Omdat ik dat toen, wat langer geleden, ook gedaan 
heb. Op dezelfde wijze. Je zou zeggen dat de historie zich herhaalt. Is dat al die tijd niet meer 
gebeurd begrijp ik? 
Onderwijs: Jawel. Alleen de technologie is verschoven. Er wordt tegenwoordig veel meer met 
de computer gewerkt. Dit is toevallig een project geweest wat ze helemaal hardwarematig heb-
ben opgebouwd. Dergelijke projecten worden ook met de computer gemaakt. Dan wordt er een 
interface gebouwd met de bijbehorende software. 
Arbeid: Het is alleen jammer dat het met 2 of 3 mensen gebeurt. Het zou eigenlijk in grotere 
groepen moeten gebeuren. 
Onderwijs: Dat levert toch wel problemen op. 
Onderwijs: Sommige scholen besteden er 5 en andere 10 uur per week aan. Zou je daar een dag 
of meerdere dagen per week aan kunnen besteden, dan zou je makkelijk met grotere groepen 
kunnen werken. Voordat je die groepen op het spoor hebt zitten binnen de paar uurtjes die je 
hebt. 
Arbeid: Naast het technische aspect is dus het algemeen vormende aspect ook heel belangrijk. 
Dat komt echt naar boven. 
435 
436 
Curriculum Vitae 
Simone van Zolingen werd geboren op 1 juni 1953 te Arnhem. In 1970 behaalde zij het diploma 
HBS-B aan het Christelijk Lyceum te Arnhem. Vervolgens ging zij Biologie studeren in Nijme-
gen aan de Katholieke Universiteit. In september 1975 behaalde zij het Kandidaatsexamen Bio-
logie met als specialisatie Wiskunde (Blw). Daarna werkte zij eenjaar lang in het kader van het 
hoofdvak voor het doctoraalexamen mee aan de ontwikkeling en verfijning van een bepaling 
van steroid hormoon receptoren in mammacarcinomen (met als proefdier de rat) bij de toenma-
lige Afdeling Medische Biologie van de Medische Faculteit van de Katholieke Universiteit. Ver-
volgens verrichtte zij bij de Vakgroep Fysiologische Psychologie van de Faculteit der Sociale 
Wetenschappen gedurende negen maanden experimenteel klinisch onderzoek naar fobieën (met 
als proefdier de rat). In de periode 1977/1983 was zij 20 uur per week in dienst van de Com-
missie Research Documentatie van de Interdisciplinaire Vakgroep Onderwijskunde van de Ka-
tholieke Universiteit. Hiernaast studeerde zij Psychologie met als hoofdvak Cultuur- en Gods-
dienstpsychologie en als bijvakken Klinische Psychologie en Criminologie. In 1987 behaalde 
zij het Doctoraalexamen Psychologie (oude stijl). In haar afstudeerscriptie relateerde zij de mo-
rele ontwikkeling van jongeren aan het type gezin waaruit deze jongeren afkomstig waren. In de 
periode 1987-1988 was zij werkzaam op het Instituut voor Toegepaste Sociale Wetenschappen, 
het ITS te Nijmegen. Zij assisteerde in deze periode bij een onderzoek naar de effecten van leer-
lingbeelden en streefniveaus op schoolloopbanen. In de periode 1989-1994 was zij als assistent 
in opleiding verbonden aan de vakgroep Algemene Pedagogiek van de Katholieke Universiteit. 
In deze periode werd gewerkt aan het proefschrift: "Gevraagd sleutelkwalificaties. Een studie 
naar sleutelkwalificaties voor het middelbaar beroepsonderwijs". Aanvankelijk onder leiding 
van wijlen Professor dr. B.T.M. van Onna en in tweede instantie onder leiding van Prof. dr. 
B.W.M. Hövels. 
437 



